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OPSOMMING 
In hierdie studie is gepoog om insig in die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers te 
verkry. Om dit te kon bereik, is eerstens 'n uitgebreide literatuurstudie onderneem en is 
die aard van beroepsmobiliteit, faktore wat 'n invloed op die beroepsmobiliteit van 
maatskaplike werkers kan he en die gevolge daarvan op maatskaplikewerkdienslewering, die 
maatskaplike werker en die maatskaplikewerkorganisasie verken en beskryf. 
Tweedens is 'n empiriese studie onderneem en is inligting oor die navorsingsonderwerp deur 
middel van posvraelyste as data-insamelingsinstrument by maatskaplike werkers en 
maatskaplikewerkorganisasies verkry. 
Die empiriese studie het aangedui dat maatskaplike werkers meestal aan onrealisties hoe 
roleise in die werksituasie en hul persoonlike lewens blootgestel is en dat die omgewings 
waarin hul figureer, soos die werksomgewing en persoonlike omgewings, dikwels as 
onvriendelik beleef word en dat dit 'n stabiele arbeidsmag verhinder. 
Faktore wat met die werksomstandighede van maatskaplike werkers verband hou, dra by 
tot die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers, sowel as faktore wat met persoonlike 
omstandighede verband hou, terwyl oorplasings en bevorderings ook 'n rol in die 
werksomset van maatskaplike werkers speel. Interaksie en wedersydse beinvloeding tussen 
die verskillende faktore vind voortdurend plaas. 
Daar is tot die gevolgtrekking gekom dat die maatskaplike werker, deur beroepsmobiel te 
wees, poog om 'n passing tussen roldruk en omgewingsdruk te bewerkstellig. 
Met betrekking tot die gevolge van die werksomset van maatskaplike werkers, is bevind dat 
maatskaplikewerkdienslewering, die maatskaplike werker en die maatskaplikewerk-
organisasie positief en negatief beinvloed word wanneer maatskaplike werkers van werk 
verwissel of ophou om beroepsarbeid te verrig. 
Tendense kon deur die ondersoek vasgestel word en dit kan hydra tot die ontwikkeling van 
'n teorie oor die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
Aanbevelings is gemaak ten einde die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers te 
verminder en/of te voorkom. 
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. SUMMARY 
This study attempts to gain insight into the occupational mobility of social workers. In 
order to achieve this, an· extensive literature study was undertaken and the nature of 
occupational mobility, factors that could affect the occupational mobility of social workers 
and the consequences thereof on the delivery of social work, the social worker and the social 
work organisation were explored and described. 
Secondly, an empirical study was undertaken and information on the research topic was 
obtained from social workers and social work organisations through postal questionnaires as 
data gathering instruments. 
The empirical study indicated that social workers are mostly exposed to unrealistically 
high role demands in the work situation and in their personal lives and that the 
environments in which they figure, such as the work and personal environments, are often 
experienced as unfriendly and that these hinder a stable labour force. 
Factors related to the working conditions as well as to the personal situations of social 
workers contribute to the occupational mobility of social workers while transfers and 
promotions also play a part in the work turnover of social workers. Interaction and mutual 
influencing between the various factors take place constantly. 
It is concluded that occupational mobility is the result of the social workers' efforts to 
bring about a harmony between role and environmental pressures. 
With regard to the work turnover of social workers, it was found that the delivery of social 
work service, the social worker and the social work organisation are affected positively and 
negatively when social workers change jobs or cease to perform professional work. 
The study was able to pinpoint trends and this can contribute to the development of a 
theory on the occupational mobility of social workers. 
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IILEIDIIG :El OIUINTEIIIG TOT DIE STUDIE 
1.1 INLEIDING 
Hierdie verkennende studie wat in Suid-Transvaal onderneem is, het 
as onderwerp die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers in Suid-
Afrika. 
Flippo (1984: 547) verduidelik die begrip beroepsmobiliteit breedweg 
soos volg: "Turnover refers to the movement into and out of an 
organization by the work force. This movement is an index of the 
stability of that force." 
Hierdie inleidende hoofstuk is 'n algemene riglyn vir die proef skrif 
en behel.s die volgende aspekte: Probleemformulering, motivering vir 
die navorsing, doelstelling en doelwitte van die ondersoek, aan-
names, die tekortkomings van die studie en die aanbieding van die 
proefskrif. 
1.2 PROBLEEMFORMULERING 
Verandering op alle gebiede en terreine is 'n kenmerk van die heden-
daagse wereld. Verandering in konsepte, waardes, houdings en denke 
vind plaas, die man word byvoorbeeld nie meer as alleenbroodwinner 
beskou nie. Al hoe meer vroue betree die arbeidsmag en in die werk 
en loopbane van mense is daar ook voortdurend verandering. Vyers en 
Kaulukukui (1984: 167) verklaar dat vroue, minderheidsgroepe soos 
gestremdes en oner werknemers in die arbeidsmag toeneem. Vright, 
King en Berg (1985: 65) verduidelik dat regstellende aksies en meer 
geleenthede vir opvoeding en opleiding daartoe hydra dat vroue en 
minderheidsgroepe nou ook bestuursposte in organisasies beklee. 
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Voorheen is algemeen aanvaar dat iemand na tersiere opleiding, 
teyrede sal wees om in 'n goeie werk, met 'n goeie salaris en goeie 
vooruitsigte, aan te bly. Deesdae is werkstevredenheid, ont-
wikkeling en soms verandering van werk om die hoogste sport in die 
beroep te bereik, vir werknemers net so belangrik as die finansiele 
vergoeding verbonde aan 'n werk. "In many occupations, career 
advancement is achieved by mobility among organizations. In 
addition, self-development and growth may result when individuals 
change jobs and assume new work~related challenges" (lowday, Porter 
& Steers 1982: 139). 'n Reeks van verskillende betrekkings, of die 
bekleding van meer as een beroep in 'n werknemer se werksleeftyd 
word gevolglik as normaal en wenslik beskou en aanvaar (Council for 
Scientific and Industrial Research 1979: 3) . 
. 
laatskaplike werk as beroep word as 'n diensberoep beskou. leisies 
veral word juis opgevoed om te dien en te versorg. Die opvoedings-
tydperk van dogters kan dus daartoe lei dat maatskaplike werk as 
beroep gekies word, sonder dat ander beroepsbelangstellings ontgin 
word. 
laatskaplike werk staan hoofsaaklik as 'n vroueberoep bekend en 
wanneer 'n maatskaplike werker die rolle van byvoorbeeld eggenote, 
moeder en beroepsvrou moet kombineer wanneer sy 'n betrekking aan-
vaar, kan die kombinasie van rolverwagtings en rolverpligtings ten 
opsigte van take, tot rolkonflik lei. 
Hierdie rolkonflik word vererger wanneer die werksomgewing as onsen-
si tief ervaar word. Byvoorbeeld as daar nie in werksure geleentheid 
is vir persoonlike sake nie, of omdat die werkgewer nie versorgings-
fasiliteite vir kinders aanbied nie. 
As gevolg van roleise en omgewingsdruk kan 'n maatskaplike werker 
van werk verwissel, in 'n paging om 'n beter passing tussen werks-
en persoonlike aangeleenthede te bewerkstellig. 
Beroepsmobiliteit impliseer egter koste vir die maatskaplikewerkor-
ganisasie. So is daar koste verbonde aan werwing, keuring, in-
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diensopleiding, skeiding en koste verbonde aan 'n vakante pos. 
Yanneer 'n maatskaplike werker die beroep verlaat, het dit eweneens 
'n groot finansiele implikasie vir die maatskaplike werker en ook 
vir die gemeenskap. Die basiese maatskaplikewerkopleiding in Suid-
Afrika behels vier jaar universitere opleiding en dit is duur. 
Thomas (1990: 2} beklemtoon die volgende: "A student hoping to 
qualify in 1993 will have paid R20 000-00 (living at home) or 
R45 000- 00 (in residence) . " Behal we dat ouers of die student self 
hierdie koste dra, subsidieer die belastingbetaler ook elke maat-
skaplike werker se opleiding deur middel van belasting wat betaal 
word. 
lcKendrick (1972: 414} bevind in die studie wat hy met betrekking 
tot 86 respondente onderneem het, die volgende: ttRespondents record 
a total of 198 jobs in social work, 177 of which had been terminated 
by the time of this study. The average number of jobs per respon-
dent is 2,06." 'n Maatskaplikewerkpos word gemiddeld 14,59 maande 
lank beklee (McKendrick 1972: 248). 
Die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers is 'n belangrike 
maatskaplike verskynsel. Die professie maatskaplike werk het egter 
relatief min aandag daaraan gegee - in die literatuur, navorsing, 
die praktyk en in die opleiding van studente, ten spyte daarvan dat 
maatskaplike werk 'n hulpverlenende prof essie en 'n toegepaste 
wetenskap is en derhalwe periodiek sy konsepte moet aanpas, in 
ooreenstemming met nuwe kennis wat ontstaan uit veranderinge in die 
gemeenskap. 
Dit is noodsaaklik dat opleidingsinstansies, maatskaplike werkers en 
maatskaplikewerkorganisasies oor 'n kennisbasis van die aard, oor-
sake en gevolge van maatskaplike werkers se beroepsmobiliteit moet 
beskik, sodat hul kan verstaan wat beroepsmobili t ei t is, wat aan-
leiding daartoe gee en wat die impak daarvan op maatskaplikewerk~ 
dienslewering, die maatskaplike werker en die maatskaplikewerkorga-
nisasie is, sodat strategiee ontwikkel kan word om dit aan te 
spreek. 
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1.3 IOTIVERING VIR DIE NAVORSING 
Tydens dienslewering as maatskaplike werker, het die ondersoeker 
daarvan bewus geraak dat maatskaplike werkers dikwels van werk 
verwissel of die professie verlaat. 
In die voorbereiding vir hierdie studie is die ondersoeker verder 
gemotiveer deur kollegas en werkgewerorganisasies · wat ook 'n 
besorgdheid oor hierdie verskynsel uitgespreek het. Thomas (1990: 
1) meld byvoorbeeld dat 92 uit 254 maatskaplike werkers (36,2%), wat 
in diens van 17 privaatwelsynsorganisasies en een staatsdepartement 
in die Johannesburg area werksaam was, gedurende 1989 bedank het. 
Omdat die kennisarea van beroepsmobiliteit in maatskaplike werk nog 
in groot mate onontgin is, is besluit om die beroepsmobiliteit van 
maatskaplike werkers as probleemverskynsel te verken en te beskryf, 
sodat 'n kennisbasis ontwikkel kan word wat vir maatskaplike werk as 
professie van waarde kan wees. Met kennis van die aard, oorsake en 
gevolge van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers, kan daar 
dan voorkomend en/of remedierend opgetree word, om die beroepsmobi-
litei t van maatskaplike werkers te verminder en sodoende kan die 
nadelige gevolge daarvan op maatskaplikewerkdienslewering, die maat-
skaplike werker en die maatskaplikewerkorganisasie teegewerk word. 
1.4 DOELSTELLING EN DOELVITTE VAN DIE ONDERSOEK 
Die doelstelling van hierdie ondersoek is om deur verkennend-beskry-
wende navorsing die aard, omvang, oorsake en implikasies van die 
beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers te bepaal en aanbevelings 
te maak tot voordeel van die professie maatskaplike werk. 
Die doelwitte wat gesamentlik sal meehelp om bogenoemde doelstelling 
te bereik, is die volgende: 
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Doel11it 1 
Om 'n duidelike beeld te verkry van die aard en omvang van die be-
roepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
Doel11it ! 
Om die faktore, wat aanleiding gee tot die beroepsmobiliteit van 
maatskaplike verkers, te bepaal en te ontleed. 
Doel11it 3 
Om die gevolge van die beroepsmobiliteit van maatskaplike verkers te 
ident if iseer. 
loel11it .{. 
Om aanbevelings, gebaseer op die bevindings van die ondersoek, te 
maak wat sal lei tot die vermindering en/of voorkoming van die 
beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
1.5 AANNAMES 
Die volgende aannames wat op die doelstelling van die ondersoek 
gegrond is, word gemaak: 
Aanname 1 
Beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers hou verband met die per-
soonlike omstandighede van maatskaplike werkers. 
Aanname ! 
Beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers hou verband met die verk-
situasie van maatskaplike werkers. 
Aanname 3 
Beroepsmobiliteit is noodsaaklik v1r beroepsontwikkeling en die 
persoonlike groei van die maatskaplike werker. 
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Aannue 4 
Beroepsmobiliteit is die gevolg van die komplekse interaksie tussen 
f aktore in die persoonlike omstandighede en f aktore in die werksom-
gewing van die maatskaplike werker. 
1.6 BEPERK.INGS VAN DIE STUDIE 
Een van die grootste beperkings wat met hierdie ondersoek ervaar is, 
is die gebrek aan literatuur wat oor die beroepsmobiliteit van maat-
skaplike werkers handel. Die toepaslike bronne wat gebruik is, is 
hoof saaklik van buitelandse oorsprong, weens 'n tekort aan eie Suid-
Afrikaanse li teratuur. Die probleem is verder vergroot deur die 
beperktheid van relevante maatskaplikewerknavorsing. 
Alhoewel geredeneer kan word dat die ondersoek verkennend van aard 
is, 'n relatief klein aantal respondente uit een geografiese streek 
by die ondersoek betrek is, daar nie sekerheid is of alle moontlike 
respondente geidentifiseer is nie, al die respondente wat opgespoor 
kon word nie gerespondeer het nie, dit nie bekend is hoeveel respon-
dente uit elke bevolkingsgroep aan die ondersoek deelgeneem het en 
of dit proporsioneel verteenwoordigend is nie, en dit nie moontlik 
is om te bepaal watter persentasie van moontlike respondente vrae-
lyste beantwoord het nie, kan gekonstateer word dat prosedures met 
betrekking tot steekproefneming in verkennend-beskrywende navorsing 
buigsaam is en dat sistematiese verteenwoordiging dus nie die 
belangrikste oorweging is nie (Tripodi, Fellin & Meyer 1979: 49). 
Omdat 'n baie wye area ondersoek is, moes aspekte wat met die onder-
werp verband hou, uitgekies word. Daar is dus die moontlikheid van 
bevooroordeeldheid in die data wat verkry is, as gevolg van navor~ 
sereienskappe soos ras en geslag en navorserorientasies soos 
houding, waardes, opinies, voorkeure en verwagtings. 
'n letodologiese probleem kan met hierdie navorsing verband hou, 
omdat posvraelyste impliseer dat respondente self verslag moet doen. 
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Die versekering kan dus nie gegee word dat al die inligting korrek 
is nie. Die antwoorde het egter met die respondente se persepsies 
te make en respondente kon vrae dus verskillend interpreteer. 
Ras- , taal- en kul tuurverskille kan tot gevolg he dat vrae en ant-
woorde soms anders geinterpreteer is, as wat die werklike bedoeling 
daarmee was. Beide Schuerman (1983: 25) en Schuring (1983: 29) 
bevestig hierdie siening. 
In die ondersoek moes op die persoonlike menings en opvattings van 
respondente gesteun word. Verskillende vertolkings van die reali-
teit is dus moontlik, maar dit berus weer eens by die persepsies van 
die respondente. 
Die tydsverloop tussen die werksomset van maatskaplike werkers en 
die voltooiing van die vraelys, mag 'n invloed op die data he, omdat 
respondente sekere feite kon vergeet het (Tripodi 1983: 71). 
Beroepsmobiliteit in die drie jaar tydperk van navorsing, naamlik 1 
Januarie 1990 tot 31 Desember 1992, kan sy eie tipiese kerunerke he. 
Veranderlikes, soos "werkstevredenheid" en "werkstoestande" kan 
mekaar wedersyds beinvloed, terwyl dit ook 'n invloed op antler 
veranderlikes uitoefen en deur antler veranderlikes beinvloed word. 
Laastens, die interpretasie van die bevindings kon beinvloed word. 
deur die kategoriseringsprobleme van kwalitatiewe data. 
1.7 DEFINISIES VAN KONSEPTE EN BEGRIPSOISKRYYINGS 
lobiliteit: Beweeglikheid (HAT 1988 sv "mobiliteit"). 
Beroepsmobiliteit: Beroepsmobiliteit is sinoniem met werksomset en 
impliseer 'n verbreking van kontinuiteit in 'n werkkring of betrek-
king. 
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Intra-organisatoriese mobiliteit: Die vertikale of horisontale be-
weging van maatskaplike werkers in poste in dieself de maatskaplike-
werkorganisasie. Dit behels dus bevordering (opwaartse mobiliteit), 
demovering (afwaartse mobiliteit) of oorplasing (horisontale mobili-
teit) in dieselfde maatskaplikewerkorganisasie. 
Interorganisatoriese mobiliteit: Die vertikale of horisontale 
beweging van maatskaplike werkers in poste van een maatskaplike-
werkorganisasie na 'n ander maatskaplikewerkorganisasie, binne die 
beroep. Dit is dus daardie handeling wanneer 'n maatskaplike werker 
uit 'n pos bedank en 'n betrekking elders, by 'n ander maatskaplike-
werkorganisasie, binne die maatskaplikewerkberoep aanvaar en sluit 
ook oorplasing en bevordering van een maatskaplikewerkorganisasie na 
'n ander in. 
Vrywillige werksverandering: "Voluntary turnover is individual 
movement across the membership boundary of a social system which is 
initiated by the individual" (Price 1977: 9). 
Nie-vrywillige of geforseerde werksomset: Dit is beweging in die 
werk wat nie deur die individu geinisieer word nie (Price 1977: 9). 
Hierdie vorm van werksomset kan nie deur die individu beheer word 
nie. 
Maatskaplike werk: Zastrow (1992: 6) se verwysing na die definisie 
van die National Association of Social Vorkers (1970), word vir die 
doeleindes van hierdie ondersoek aanvaar: "Social work is the 
professional activity of helping individuals, groups, or communities 
to enhance or restore their capacity for social functioning and to 
create societal conditions favorable to their goals." 
Maatskaplike werker: Volgens die Tweetalige Def inierende Voordeboek 
vir Maatskaplike Verk (1984: 30) is 'n maatskaplike werker 'n be-
hoorlik geregistreerde persoon wat maatskaplike werk mag doen. 'n 
Maatskaplike werker in Suid-Afrika is dus 'n persoon wat sodanig in 
Maatskaplike Verk opgelei is, dat die persoon kwalif iseer om by die 
SA Raad vir Maatskaplike Verk as maatskaplike werker te registreer, 
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om as hooftaak dan maatskaplike werk te beoefen. 
laatskaplikewerkorganisasie: Vir die doeleindes van hierdie studie 
word 'n maatskaplikewerkorganisasie beskou as bestaande uit: 
'n Spesialiteitswelsynsorganisasie en 'n kinder- en gesinsorgorgani-
sasie wat ingevolge artikel 13 van die Nasionale lfelsynswet, 1978 
(Vet no. 100 van 1978), geregistreer is en wat 'n maatskaplike 
werker(s) in diens het; 
'n departementele kantoor van die Departemente van lfelsyn: Admini-
strasies Volksraad, Raad van Verteenwoordigers en Raad van Afgevaar-
digdes; en 
'n tak en/of streekkantoor van die Transvaalse Provinsiale Adminis-
trasie. 
Smith (1979: 90) gebruik ook die term "maatskaplikewerkorganisasie" 
wanneer hy na organisasies in die openbare en private sektore 
verwys. 
Suid-Transvaal streek: 'n Geografiese streek bestaande uit die 
volgende landdrosgebiede: Alberton, Benoni, Bloemhof, Boksburg, 
Brak.pan, Christiana, Coligny, Delareyville, Delmas, Germiston, 
Heidelberg, Johannesburg, Kempton Park, Klerksdorp, Koster, 
Krugersdorp, Lichtenburg, larico, Nigel, Oberholzer, Potchefstroom, 
Randburg, Randfontein, Roodepoort, Rustenburg, Schweizer-Reneke, 
Springs, Swartruggens, Vanderbijlpark, Ventersdorp, Vereeniging, 
lfestonaria en lfolmaransstad (kyk kaart opp. 11). 
lferkstevredenheid: "Overall job satisfaction is viewed as a 
feeling, or affective state that an employee holds in relation to 
his or her job" (Conway, lfilliams & Green 1987: 48). 
Realiteitskok: Die gaping tussen die verwagtings wat aan die werk-
situasie gestel is en die ervaring van die werklikheid. 
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1.8 AANBIEDING VAN DIE PROEFSKRIF 
In hoofstuk I is 'n algemene inleiding verskaf, wat dien as 
orientasie tot die studie. 
'n Literatuurstudie relevant tot die onderwerp word in hoofstuk II 
aangebied. 
Hoofstuk III bevat die navorsingsontwerp. 
In hoofstuk IV en hoofstuk V word dokumentering van die emp1nese 
ondersoek vervat, terwyl gevolgtrekkings en aanbevelings in hoofstuk 
VI gegee word .. 







LITWTUUISTUDIE DOI DIE BEllllEPSIOBilITEIT 
VAN lliTSIAPLIU VEIDR.S 
2.1 INLEIDING 
Beroepsmobiliteit van werknemers is in groot mate in studies oor 
die werksituasie verwaarloos. Vong (1990: 560) maak melding van 
Mach en Wesolowski (1986) wat die aandag daarop vestig dat 
navorsing oor werks- /beroepsmobiliteit oor die afgelope twee of 
drie dekades slegs gelei het tot 'n minimale vermeerdering van 
kennis oor die verskynsel. Sicherman en Galor (1990: 170) huldig 
ook hierdie · standpunt wanneer hulle as volg stateer: "Vi th the 
notable exception of Rosen (1972), the fact that job mobility is 
an integral part of workers' careers, however, has been virtually 
neglected." Iglehart (1990: 649) steun die vorige outeurs met sy 
bevinding: "Vhile the literature on stress and burnout in social 
work has flourished, writings that focus specifically on turnover 
have been rather sparse." Perlmutter en Alexander (1977: 434) 
beklemtoon verder dat data oor die verskillende rasse se mobili-
tei t ook minimaal is: "The status of the data relevant to all 
aspects of race has been somewhat fugitive in social work, as in 
all fields." 
Die literatuurstudie is gedoen om 'n konseptuele raamwerk vir die 
studie te voorsien en ook om te bepaal wat in die literatuur oor 
die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers gese word, vir die 
nodige insig en begrip. Dooley (1990: 60) noem dat die litera-
tuurstudie 'n bepaalde waarde vir 'n navorsingsprojek het. "The 
first step in social research is often that of finding out what is 
already known." Die teoretiese geldigheid van die studie.het ook 
betrekking op die geldigheid van die teoretiese konstruksie. 





selekteer waarteen die volgende gegewens aangebied word: 'n 
Orientering tot werk, die aard van beroepsmobiliteit, faktore wat 
tot die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers aanleiding gee 
en die gevolge van beroepsmobiliteit. 
ORIENTERING TOT VEB.K 
DEFINISIES 
Vir die doeleindes van hierdie ondersoek word Francisco-la Grange 
(1991: 4) se begrip van werk aanvaar: "Volgehoue aktiwiteite op 
vasgestelde tye en bepaalde plekke deur 'n jong volwassene of vol-
wassene in 'n formele situasie in die private en openbare sektor 
volgens aanstellings of selfbenoemings teen gereelde finansiele 
vergoeding vir die produsering, lewering en verspreiding van 
goedere of di enst e . " 
'n Beroep is 'n werkkring, vak, betrekking (HAT 1988 sv "beroep"), 
'n professie is 'n beroep veral gebruik vir werk van intellek-
tuele aard (HAT 1988 sv "professie") en 'n loopbaan is die alge-
hele toewyding aan 'n betrekking in een gekose beroepsrigting 
(Calitz 1973: 10). 
DIE BETEi.ENIS VAN VD.I VII DIE IENS 
Die vraag kan gestel word waarom werk mense? Barber (1986: 25) 
beantwoord hierdie vraag soos volg: "Vork is one of the most 
important aspects of anyone's life. It is one of our primary 
institutions in industrial society from which we derive economic 
rewards and personal meaning." 
Ntsamai (1991: 19) verduidelik dat werk die primere bron van 
finansiele steun geword het; 'n aktiwiteit is wat die roetine van 
die lewe organiseer; 'n ego bevredigende grondslag van die self-
beeld vorm en kontak met gelykes, vriende en maatskaplike steun-
stelsels teweegbring. "Vork has ceased to be a necessity 
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indeed, it has become a normatively sanctioned duty." Volgens 
Perlman (in !kabas l Kurzman 1982: 91) het werk 'n verskeidenheid 
van fasette en dien werk as 'n ekonomiese, maatskaplike en 
ondersteuningsisteem vir die mens. 
Die aandag word deur Davies (1990: 433) daarop gevestig dat die 
meeste mense tussen die ouderdomme 20 jaar en 60 jaar 'n groot 
deel van hul lewens by die werk deurbring en hy verklaar verder 
soos volg: "Their 'job' becomes an identifying feature of their 
personality and life- style." Grinder (1978: 519) en Gerdes (in 
Louw, Gerdes l Meyer 1985: 459) beklemtoon dat mense baie tyd aan 
hul werk bestee. Jones (1992: 360) stem saam met Block (1988) se 
siening van werk wat as volg lui: "Work is seen not only as 
providing economic benefits, but also as rescuing a person from 
moral failure." 
Van der Zanden (1989: 401) benadruk die sienings van Bock en Moore 
(1986); Schulenberg, Vondracek en Crouter (1984) en Sewell (1981) 
naamlik dat mense se werk belangrike implikasies vir hul lewens 
inhou. Die posisies wat mense in die arbeidsmag beklee, beinvloed 
hul algemene lewenstyl, hul selfbeeld, hul kinders se geleenthede 
in die lewe en die meeste van die verhoudinge wat hul met ander 
persone in die gemeenskap het. "Work, in addition to its economic 
functions structures time, provides a context in which to relate 
to. other people, offers an escape from boredom, and sustains a 
sense of worth" (Van der Zanden 1989: 468). 
Volgens laasgenoemde outeur se verwysing na Yankelovich (1978, 
1981), is daar vir vroue, bo en behalwe die finansiele vergoeding 
verbonde aan werk, ook 'n simboliese betekenis aan werk, omdat die 
vrou as tuisteskepper en moeder afgesny is van die moontlikheid 
van selfverwesenliking. Betaalde werk beteken vir vroue lidmaat-
skap tot 'n groter gemeenskap en onafhanklikheid en werk is vir 
vroue 'n simbool van eiewaarde. 
"For all persons . . . regardless of background factors, work may 
provide the most realistic and available means to achieving self-
2.2.3 
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esteem and the most viable course in the quest for meaning in 
their lives" (Chestang in A.kabas &: Kurzman 1982: 88). 
Volgens Coverman (1989: 965) is baie meer vroue tans ekonomies ak-
tief. Van der Westhuizen {1994: 14} maak ook melding van statis-
tieke wat onlangs deur die Suid-Afrikaanse Instituut vir Rassever-
houdinge bekend gemaak is en wat daarop dui dat die aantal vroue 
wat ekonomies aktief in die formele ekonomiese sektor is, die 
afgelope 30 jaar met 70% toegeneem het. Die aantal ekonomies 
aktiewe Indiervroue het van 5% tot 25% en die aantal gekleurde 
vroue het van 23% tot 35% toegeneem, terwyl die aantal ekonomies 
aktiewe swart vroue van 14% tot 27% en die aantal ekonomies 
aktiewe blanke vroue van 19% tot 37% toegeneem het. 
Buitenshuise arbeid impliseer egter dikwels vir die vrou, veral 
vir die moeder, ambi valente gevoelens, omdat kinder- gesins- en 
familieverpligtinge aan die een kant en beroepsverpligtinge aan 
die antler kant dikwels nie versoenbaar is nie. Dit kan die 
verrigting van beroepsarbeid onhoudbaar maak (Fernandez 1990: 47). 
FAITOU ll!T BD.OEPSUUSE BEiNVLOED 
Om uiteindelik te werk en in 'n beroep of professie te staan, is 
daar keuses wat uitgeoefen moet word en faktore wat hierdie be-
roepskeuses beinvloed, soos uit die volgende blyk: 
2.2.3.1 Sosialisering 
Kimmel (1980:60) definieer die begrip sosialisering soos volg: 
"Socialization is the process by which an individual learns to 
perform various social roles adequately; it is the process by 
which norms, values and expectations are transmitted from one 
generation to the next." 
Gedurende die sosialiseringstydperk is die ouers belangrike rol-
modelle vir hulle kinders en het die ouerlike voorbeeld en gedrag 
'n bepalende invloed op die vorming van die kinders se seksuele 
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identiteit. Perry en Bussey {1984: 108) vestig die aandag daarop 
dat kinders deur direkte opdragte, dissipline en waarnemings van-
uit hul maatskaplike omgewings leer. Dit wil se van gesinslede, 
onderwysers, maats, televisiekarakters en ander mense. Die 
outeurs verduidelik verder soos volg: "Children are constantly 
forming and refining their conceptions of the sorts of behaviour 
that society deems desirable or undesirable for people like 
themselves." 
Identif ikasiebande ontwikkel maklik tussen ouer en kind van die-
selfde geslag, want die pa se manlikheid trek die seun en die ma 
se vroulikheid trek die dogter aan. Piek (in Louw, et al 1985: 
245) argumenteer dat seuns en dogters verskillend opgevoed word. 
Daar word byvoorbeeld verwag dat 'n dogtertjie met 'n pop en 'n 
seuntjie met 'n geweer moet speel. 
Hetherington en Parke (1986: 653) ondersteun Eccles {1985) se be-
vinding dat meer seuns as dogters Viskunde as vak op hoerskool 
neem. Verskeie verduidelikings word hiervoor gegee. Sommige 
suggereer dat seuns meer aangemoedig word om Viskunde te neem en 
antler argumenteer dat seuns hulself meer as dogters bevoeg beskou 
om Viskundig-vaardig te wees. Dogters heg egter minder waarde aan 
Viskunde as vak, want hulle beskou dit as minder belangrik, minder 
genotvol en minder bruikbaar vir die toekoms. 
Eccles en Hoffman (in Stevenson & Siegel 1984: 367-368) beklemtoon · 
dat sosiale stand, ras en geslag spesifieke sosialiseringspatrone 
en -ervarings vir 'n kind bepaal. Hierdie verskillende behande-
ling lei daartoe dat seuns en dogters nie dieself de geleenthede 
ontvang om beroepsvaardighede te ontwikkel nie, hulle word nie in 
dieselfde mate tot beroepe gemotiveer nie, alle belangstellings-
velde word nie ontgin nie en dit beinvloed volwasse beroeps-
patrone. "They are steered toward some occupations and away from 
others, because of cultural beliefs that some occupations are 
better suited for females and some for males." 
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2.2.3.2 Berogpskennis 
Volgens Van der Zanden (1989: 401) is adolessente swak voorberei 
om beroepskeuses te doen en toon die literatuur aan dat die meeste 
tieners net vae idees bet oor wat hul goed kan doen, wat hul sal 
geniet om te doen, watter vereistes aan beroepe gestel word en wat 
die huidige en toekomstige mark vir beroepe is. Ook Thom (in 
Louw, et al 1985: 388) baseer sy siening op die van vorige 
skrywers soos Sarafino en Armstrong (1980) wat stateer dat die 
jong adolessent se begrip van 'n beroep dikwels onvolledig is en 
sy belangstellings, behoeftes en vermoens nog besig is om te 
ontplooi en dus aan verandering onderhewig is. 
Joubert (in Joubert, Jacobs & Grabler 1985: 74) vestig die aandag 
daarop dat daar onderskei kan word tussen liggaam.like, verstande-
like, sosiale en geestelike beroepsgeskikthede. Hy verduidelik 
verder soos volg: "In beroepe waar daar primer met mense gewerk 
word, sal hoer eise aan byvoorbeeld die medemenslikheidsfunksie 
gestel word as in beroepe waar daar primer met masjiene, plante, 
diere, syfers ensovoorts gewerk word. Die "... maatskaplike 
werker, en andere moet met hul medemens in hul beroepslewe alle 
vreugde en leed meemaak, terwyl dit nie die geval met byvoorbeeld 
die am.bagsman en die slagter hoef te wees nie" (Joubert in 
Joubert, et al 1985: 83). 
Beroepskeuses kan dikwels sonder grondige kennis gedoen word en 
dit kan maklik gebeur dat 'n verkeerde beroep gekies word. 
2.2.3.3 Beinvloedii\g 
Die beroepskeuse van die adolessent hou met sy sosio- ekonomiese 
agtergrond verband. Kinders uit die hoer sosio- ekonomiese klas is 
byvoorbeeld geneig om beroepe met 'n hoe prestigewaarde te kies, 
want in 'n sekere sosio- ekonomiese klas is sekere beroepe meer 
bekend as antler. Beroepe bet ook 'n sosiale waarde en status en 
sekere beroepe word geag as geskik te wees vir 'n bepaalde sosio-
ekonomiese klas. liddel- en hoer sosio- ekonomiese klas ouers is 
2.2.4 
18 
geneig om hoer vervagtings van hul kinders te koester as ouers uit 
die laer sosio-ekonomiese klas. Die hoerklasouers, soos medici is 
beter in 'n posisie om inligting oor hoevlakberoepe aan hul 
kinders te verstrek en finansieel vir die opleiding te voorsien. 
Voorts is adolessente geneig.om dieselfde beroepe, as die van hul 
ouers te volg (Thom in Louw, et al 1985: 392; Kimmel 1980: 277). 
Die adolessent raak gedurende sy skooljare en tydens kommunikasie 
bewus van sy belangstellings en vermoens, asook van sekere be-
roepskeuses, terwyl die massamedia soos koerante, tydskrifte, 
radio, televisie en rolprente ook sy beroepskeuse beinvloed (Thom 
in Louw, et al 1985: 394) . Dikwels word die posit iewe kenmerke 
van 'n beroep egter deur die massamedia oorbeklemtoon en kry die 
adolessent nie 'n realistiese beeld van die beroep nie. 
Hurlock (198.0: 296) verduidelik dat daar ook faktore is wat die 
keuse van 'n beroep bemoeilik. Sy noem as voorbeeld die volgende 
faktore: 'n toename in verskillende soorte werk, die ongunstige 
beeld wat sekere beroepe soos diensberoepe het en die onrealis-
tiese verwagtings vat ten opsigte van byvoorbeeld status en outo-
nomie aan 'n beroep gestel word. 
lliTSIDLIIE llDI AS BDDEPSDUSE 
Persone wat 'n begeerte het om mense te help, in menslike behoef-
tes wil voorsien en wat hulself bevoeg daarvoor beskou, word deur 
die maatskaplikewerkprofessie aangelok (Edelwich &; Brodsky 1980: 
16; Cherniss 1980: 14; Rycraft 1994: 76; Van Biljon 1970: 247). 
Gerdes (in Louw, et al 1985: 461-462) noem in hierdie verband 
Holland (1959) se verduideliking dat persone met 'n ondersteunende 
orientasie 'n beroep verkies waar opvoedkundige en terapeutiese 
rolle benodig word en dat hierdie persone gewoonlik oor verbale en 
interpersoonlike vaardighede beskik. Hulle is geneig om verant-
woordelik, maar afhanklik te wees en is mens-georienteerd. Bulle 
neig ook om vroulike neigings, soos om te di en en te versorg, 
19 
asook vroulike rolle te aanvaar. 
Kennis en inligting oor die maatskaplikewerkberoep is egter ook 
noodsaaklik. "Toereikende inligting dra nie alleen 'n positiewe 
beeld uit wat as teenvoeter dien vir negatiewe beinvloeding nie, 
maar verskaf ook bevredigende antwoorde op jongmense se vrae oor 
die professie ... 
selfs lei tot 'n 
implikasies vir 
Maat skaplike Verk, 
Hoer Onderwys 1989: 
Voorts kan 'n gebrek aan toereikende gegewens 
verkeerde beroepskeuse met verdere nadelige 
die maatskaplikewerkprofessie" (Departement 
Potchefstroomse Universiteit vir Christelike 
105). 
Die dinamika. van 'n beroepskeuse vir maatskaplike werk is volgens 
McKendrick {1980: 194-196) in die volgende vyf aspekte vervat: 
• Beroepskeuse is 'n ontwikkelingsproses, omdat verskeie moont-
like diensberoepe oorweeg word, alvorens op maatskaplike werk 
besluit word. 
• Die keuse vir maatskaplike werk as beroep is 'n daad van spe-
sif ikasie, omdat dit 'n poging is om eie waardes, belange en 
behoeftes met maatskaplike werk te pas. 
• Bepaalde persoonlike karaktertrekke word vereenselwig met 
persone wat maatskaplike werk as beroep kies. "She will be 
gregarious and willing to assume leadership roles, and she 
will seek her personal satisfaction from interacting with 
people and from being of service to them" (McKendrick 1980: 
195). Rycraft (1994: 76) het die volgende in haar ondersoek 
bevind: "The caseworkers entered the social work profession 
with a desire to be of service to others." 
• Tussenmenslike verhoudings en kontak met mense is die belang-
rikste oorweging wanneer maatskaplike werk as beroep gekies 
word. "Contacts and relationships with people emerge as the 
primary source of influence upon the selection of social work 
careers" (McKendrick 1980: 195). 
2.2.5 
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• Die realiteit van 'n maatskaplikewerkberoepskeuse is dat die 
keuse nie volgens beproefde objektiewe prosedures gemaak word 
nie, maar dat daar met iemand wat betrokke in maatskaplike 
werk is, geidentif iseer word, dat van iemand inligting oor 
maatskaplike werk verkry word of oor die beroep gelees word. 
"However, the foregoing means are not sufficient for a young 
person to match personal needs, wants and interests with the 
reality of a social work occupation and its concomitant 
rewards and shortcomings (McKendrick 1980: 196). 
WTSlliLID llEll AS BU.OEP 
Maatskaplike werk soos Pincus en Minahan (1973: 9) dit formuleer, 
f okus op die skakeling en interaksies tussen mense en omgewings en 
die probleme wat ontstaan in die funksionering van beide individue 
en omgewings: "Social work is concerned with the interactions 
between people and their social environment which affect the 
ability of people to accomplish their life tasks, alleviate 
distress, and realize their aspirations and values." Die doel van 
maatskaplike werk is volgens gemelde outeurs om die probleem-
oplossende - en hanteringsvermoe van mense te bevorder; om mense 
in aanraking te bring met stelsels wat aan hulle bronne, dienste 
en geleenthede kan verskaf; om die effektiewe en menslike werking 
van hierdie stelsels te bevorder en om 'n bydrae te lewer tot die 
on~wikkeling en bevordering van maatskaplike beleid. 
Vanneer daar geredeneer word of maatskaplike werk 'n professie is 
of nie, verduidelik Brande (1983: 104-105) dat die Duitse term vir 
professie "Freier Beruf", vryheid in die beroep beteken. Die 
professionele persoon is 'n outonome persoon in beginsel en aan 
niemand in die werksituasie behalwe aan sy gelykes verantwoordelik 
nie. In die mate wat 'n werker gedwing word deur beheer en bevele 
van ander in die werksituasie, in sb 'n mate is so 'n persoon 
minder professioneel. Vryheid van inmenging is die kenteken van 
die professionele persoon. Die professionele persoon is juis 
outonoom, vervolg Brande, omdat lang .en moeisame opleiding hom 
bevoeg gemaak het om prof essioneel op te tree en gerugsteun deur 
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sy kennis is hy wel in staat om finale besluite te neem wat ander 
se gedrag kan beinvloed. Anders as gewone werkers hanteer die 
professionele persoon unieke gevalle en unieke situasies. 'n Pro-
fessionele persoon kan nie besluitnemingsfunksies delegeer nie, 
want hy is die finale besluit en is alleen verantwoordelik vir sy 
aksies. 
Omdat outonomie in maatskaplikewerkorganisasies beperk is, word 
maatskaplike werk in sommige professies as 'n semi-professie 
beskou, wat veral in multi-dissiplinere spanverband deur maat-
skaplike werkers negatief beleef word, omdat hul byvoorbeeld nie 
besluite kan neem nie. In die werksituasie ontstaan boonop 
spanning en stres as gevolg van voorskriftelikheid wat kan lei tot 
werksomset of bedanking van maatskaplike werkers uit die beroep. 
Tereg beklemtoon Scott (1981: 224) die volgende: "One of the 
primary strengths of the full fledged professional is that he or 
she is deemed capable of independent decision making and 
performance, and this includes co-ordinating work with others as 
required by the situation." Beperkte outonomie word dus negatief 
in die beoefening van maatskaplike werk beleef. 
Daar is egter ook ander frustrasies eie aan maatskaplike werk. 
Smith (1979: 27) sien die konflik tussen burokratiese standaarde 
en professionele standaarde in maatskaplike werk so: "As 'n 
semi-professional with relatively short periods of training and a 
comparatively unestablished body of knowledge, a social worker's 
autonomy is less than we might expect from a study of the more 
firmly established professions. 11 Hy wys verder daarop dat oor 
maatskaplike werkers deegliker toesig gehou word as oor die ti-
piese prof essionele persoon en dat die maatskaplike werker ook in 
meer besonderhede van sy aktiwiteite rekenskap moet gee. Die 
probleem is egter ook daarin gelee dat maatskaplike werk meestal 
in 'n organisatoriese opset en nie altyd in 'n privaat praktyk 
verrig word nie. Dus is beheer en kontrole in die werk 
onvermydelik. 
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Maatskaplike werk as professie het egter ook 'n positiewe kant. 
Gilbert, Miller en Specht (1980: 14) beklemtoon dat professionele 
persone mense is wat bekend maak dat hulle iets oor 'n sekere ver-
skynsel weet, dus oor kennis en vaardighede beskik en di t is op 
hierdie basis dat hulle bevoorregte posisies in die samelewing 
beklee. Een van die voorregte is die sanksie van die publiek om 
te praktiseer. Ander voorregte is beter salarisse, meer vryheid 
en gesag in die werksituasie, 'n hoe mate van maatskaplike erken-
ning en die reg om aan 'n eksklusiewe subkultuur te behoort en die 
voordele daarvan te geniet, byvoorbeeld professionele verenigings, 
bywoning van konf erensies en om betrekkings te beklee wat nie vir 
ander toeganklik is nie. Maatskaplike werk voldoen aan die meeste 
van hierdie vereistes wat vir 'n professie gestel word, alhoewel 
daar min vryheid en gesag in die werksituasie is. 
Morales en Sheafor (1986: 41) huldig verder die standpunt dat die 
gemeenskap verwag dat 'n professie verantwoordelikheid sal aanvaar 
om die publiek te beskerm teen lede van 'n professie wat hul pro-
f essionele status misbruik. Daarom dat die professie standaarde 
stel en prosedures ontwikkel om klagtes te evalueer en strafmaat-
reels in te stel indien 'n lid skuldig bevind word aan onbehoor-
like en onetiese gedrag. Maatskaplike werk beantwoord aan die 
vereiste van 'n professie, want maatskaplike werk het 'n etiese 
kode wat professionele persone se gedrag beperk en riglyne vir 
gedrag st el. Die etiese kode le die basis waarvolgens die pro-
fessie en die publiek maatskaplike werkers as prof essionele · 
persone beoordeel. Die verwagte gedrag van maatskaplike werkers 
word volgens bogemelde outeur in die volgende areas geidentif i-
seer: Gedrag en houding, verantwoordelikheid teenoor kliente, 
kollegas, werkgewers en werkgewerorganisasies, die maatskaplike-
werkprofessie en die gemeenskap. 
Maatskaplike werk het eie beroepsverenigings en maatskaplike 
werkers in Suid-Afrika word wetlik verplig om te registreer by die 
SA Raad vir Maatskaplike Verk ten einde te kan praktiseer. 
2.2.6 
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laatskaplike werk word ook by wyse van die Wet op laatskaplike 
Werk, 1978 (Wet 110 van 1978) as selfstandige professie erken en 
beskerm. 
Die beroepsverenigings en die Raad verleen status·aan die beroep 
en "daar is ook die nodige reels en regulasies ten einde die pro-
fessionele beeld te handhaaf en uit te bou en terselfdertyd die 
klient te probeer beskerm teen onetiese praktyke" (Van Delft 1989: 
13). 
DIE VEllSITU!SIE 
Volgens Weinberg (1984: 20-21) toon navorsing dat die jong en 
onervare werknemers onrealist ies is met betrekking tot die impak 
wat hul op 'n organisasie kan he; hul besef nie dat hul hulself 
eers moet bewys alvorens hul hoop om iets in die verband te bereik 
nie; jong werknemers verstaan nie die interafhanklikheid wat 
werknemers van mekaar in 'n werksituasie het nie, omdat hul as 
studente meestal individueel aan onafhanklike take en projekte 
gewerk het; hul verwag dat die werk altyd uitdagend en interes-
sant sal wees en hul verwag mag en status. 
Stoner en Freeman (1992: 562) beklemtoon dat met diensaanvaarding 
'n persoon se opgewondenheid gou in frustrasie en verontwaardiging 
verander. Applikante oorbeklemtoon hul vermoens, onderbeklemtoon 
hul behoeftes en beskik nie oor voldoende kennis met betrekking 
tot die organisasie nie. 
"At the point of entry, the real demands of the job, the real 
expectations, and the real rewards are found" (Kimmel 1980: 280-
281). Die outeur verduidelik verder dat wanneer die werknemer tot 
'n beroep toetree, besef hy dat sy vaardighede en kennis nie vol-
doende is nie, dat die behoeftes van kliente groter is as die be-
skikbare bronne en dat 'n gebrek aan tyd, personeel en geld effek-
tiewe dienslewering verhinder. Werksverwagtings moet dan heraan-
gepas word met betrekking tot die eise van die werklike situasie, 
te midde van aanpassingsprobleme en moontlike emosionele ontstel-
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tenis wat kan volg. "Entering the job . . . is a crucial point in 
the life cycle ... it marks the transition into adult status and a 
shift in roles" (Kimmel 1980: 303). In afdeling 2.5.3.2 word aan-
dag gegee aan werksverwagtings. 
Stoner en Freeman (1992: 563) noem dat die eerste supervisor oor 
geduld, insig en spesiale opleiding moet beskik. "Insecure 
supervisors often control new employees too closely - either to 
keep them from making mistakes or to prevent them from appearing 
to successful or knowledgeable." 
Volgens gemelde outeurs het navorsing bevind dat voldoende ui t-
dagings in aanvanklike werkopdragte daarmee verband hou dat werk-
nemers 'n beter gehalte van ~erk lewer en vinniger in hul loopbaan 
ontwikkel. 
Die ooreenkoms tussen werknemerstyl en organisasiekultuur bepaal 
hoe goed die werknemer sal werk, hoeveel hy sy werk sal geniet en 
of hy in die organisasie sal aanbly (Stoner & Freeman 1992: 564). 
Laasgenoemde outeurs meld dat navorsing aantoon dat nuwe werk-
nemers wat deur die politieke mag in 'n werksituasie gedomineer 
word, passief optree en hulle onttrek. 
Navorsing wat gedoen is, dui volgens Stoner en Freeman. (1992: 566-
567) ook daarop dat indien die werk meer uitdagings bied, die 
salaris vermeerder en bevordering plaasvind, ervaar jong bestuur-
ders grater werkstevredenheid, maar ook angstigheid as gevolg van 
hul toewyding aan die organisasie. "The independence and 
integrity they valued as students ... sometimes conflict with the 
increasing demands on them in higher- level posit ions." Volgens 
die outeurs het navorsers bevind dat werknemers op drie maniere op 
hierdie konflik kan reageer. Die werknemer kan die organisasie se 
waardes en verwagtiRgs wat aan hom gestel word, aanvaar, dit deels 
verwerp of heeltemal verwerp en in laasgenoemde geval kan 'n werk-




Opsommend blyk dit dat reeds met die eerste werkservaring of toe-
trede tot die werksi tuasie daar f aktore is wat tot werksomset 
aanleiding kan gee. Jong werknemers mag onkundig wees oor die 
interafhanklikheid wat werknemers van mekaar het, hul beskik 
meestal oor beperkte vaardighede en hul kennis oor die werk en 
organisasie is dikwels onvoldoende. 'n Gebrek aan tyd, geld, 
hulpbronne eh personeel mag effektiewe dienslewering verhoed, 'n 
supervisor mag negatief beleef word en angstigheid kan ervaar word 
omdat met die organisasie geidentif iseer moet word. 
DIE AARD VAN BEROEPSMOBILITEIT 
DEFINISIES EN BESllYVINGS 
2.3.1.1 lobiliteit en beroepsmobiliteit 
Mobiliteit impliseer 'n verbreking in kontinuiteit. Beroepsmobi-
liteit word soos volg aangedui: "A job transition is defined as a 
change of occupation or a firm" (Sicherman & Galor 1990: 173). 
Beroepsmobiliteit is dus sinoniem met personeel- en werksomset en 
impliseer 'n verbreking in kontinuiteit in 'n betrekking of 'n 
werkkring. 
2.3.1.2 Intra-organisatoriese mobiliteit in maatskaplike verk 
Dit behels demovering (afwaartse mobiliteit) of bevordering (op-
waartse mobiliteit) in dieselfde maatskaplikewerkorganisasie. In 
die intra- organisatoriese arbeidsmark ervaar die werknemer pro-
gressiewe beweging na bo in die werkshierargie en kompeteer met 
ander wat op gelyke vlakke in die organisasie is (Felmlee 1982: 
144). "Upward mobility generally refers to movement into 
managerial or specialist levels within an organisation" (Lauffer 
1984: 27). 
"Intrafirm career mobility ("promotion") is subject to the 
employer's decision ... Intrafirm career mobility is uncertain. 
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The probability of promotion is a function of schooling, ability 
and job experience" (Sicherman l Galor 1990: 171). 
Verskuiwings van werknemers binne 'n organisasie, hang grootliks 
af van 'n werknemer se ouderdom en dienstydperk. Dit beklemtoon 
die belangrikheid van senioriteit en beskikbare poste in bevor-
dering (Felmlee 1982: 142). 
Intra- organisatoriese mobiliteit impliseer ook oorplasing (hori-
sontale mobiliteit). "Oorplasing word gesien as 'n laterale of 
horisontale beweging van 'n individu binne die interne arbeids-
mark. Hierdie beweging gaan nie gepaard met 'n verandering in die 
vlak van vaardigheid, verantwoordelikheid, status of vergoeding 
nie" (Gerber in Gerber, Nell Van Dyk 1992: 216). 
Dit wil se intra-organisatoriese beweging is die vertikale of ook 
die horisontale beweging, van werkers in poste in dieselfde orga-
nisasie. 
2.3.1.3 Interorganisatoriese mobiliteit in maatskaplike werk 
Interorganisatoriese mobiliteit in maatskaplike werk is daardie 
handeling wanneer 'n maatskaplike werker uit 'n pos bedank en 'n 
betrekking elders, by 'n ander maatskaplikewerkorganisasie, binne 
di.e maatskaplikewerkberoep aanvaar. Dit sluit ook oorplasing, 
afwaartse mobiliteit en bevordering van een maatskaplikewerkorga-
nisasie na 'n ander in, en word nie altyd deur die werknemer ge-
inisieer nie. Vanneer van een werkgewer na 'n ander beweeg word, 
kom opwaartse mobiliteit meestal voor (lclendrick 1972: 303). 
Sicherman en Galor (1990: 169) huldig die standpunt dat vaardig-
hede in groot mate beroepsgerig is en net in beperkte mate in 
ander werk benut kan word. Dit geld egter nie noodwendig vir 
maatskaplike werk nie, omdat vaardighede eie aan maatskaplike werk 
soos onderhoudvoering, kommunikering, luister, skryf en waarneming 
om 'n paar te noem, ook in baie ander betrekkings gebruik kan 
word. Die feit dat die maatskaplike werker oor sodanige bedre-
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wendhede beskik, kan dus aanleiding daartoe gee dat maatskaplike 
werkers uit die beroep bedank en betrekkings buite die maatskap-
likewerkberoep aanvaar. 
Sicherman en Galor (1990: 171) se verduideliking dat werknemers in 
interorganisatoriese mobiliteit hul bedanking beplan om die mak-
simum voordele te verkry, kan ook op maatskaplike werk van toepas-
sing gemaak word. "Interfirm mobility ... are determined by the 
individuals who choose the optimal quitting time so as to maximize 
their expected lifetime earnings." Di t stem ooreen met Felmlee 
(1982: 142) wat verduidelik dat "voluntary job changes made 
between employers rely on observable job rewards and general 
individual resources". 
Jackofsky en Peters (1983: 492) meen die volgende: "It is 
reasonable to believe that intra- and interorganizational movement 
are similar with regard to their impact on individuals". Hul ver-
klaar verder dat werksverandering beweging van 'n vervelige en 
onbevredigende werksituasie na 'n meer interessante en bevredigen-
de werksi tuasie kan impliseer. Intra- en interorganisatoriese 
mobili tei t bring ook soms veranderinge in supervisie, kollegas, 
bevorderingsgeleenthede en salaris mee. 
2.3.1.4 Vrywillige verksverandering 
"Voluntary turnover is individual movement across the membership 
boundary of a social system which is initiated by the individual" 
(Price 1977: 9). Vrywillige werksverandering kan intra-organisa-
tories en interorganisatories plaasvind. 
Vrywillige werksverandering mag deel uitmaak van 'n loopbaanplan 
en word dikwels oor 'n tyd beplan. Hierdie vrywillige werksveran-
dering mag voorkom as gevolg van studie, belangrike huislike aan-
passings of verhuisings na 'n antler dorp of land (Council for 
Scientific and Industrial Research 1979: 20). 
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2.3.1.5 Nie-vrywillige of geforseerde verksoaset 
Volgens Price {1977: 9) is nie-vrywillige werksomset beweging in 
die werk wat nie deur die individu geinisieer word nie, en dit kom 
meestal voor wanneer werkloosheid volop is. "Both economic and 
non-economic determinants are important in explaining variation in 
turnover (Price k Mueller 1981: 559). 
Some job changes . . . are involuntary. A factory or business 
organization may shut down and all workers thrown out of their 
jobs" (Hurlock 1980: 301). 
"In the case of forced change the individual has virtually no 
choice about giving up what he was doing although he will 
certainly have decisions to make what to do instead. Since a 
forced change implies a state of unreadiness or unwillingness 
there may be some trauma or difficulty in adjusting to a new 
situation" (Council for Scientific and Industrial Research 1979: 
20). 
Roseman {1981: 4) beklemtoon dat aftrede, fisiologiese verskynsels 
soos siekte, swangerskap en die dood, faktore is waaroor die mens 
nie beheer het nie. Ook eksterne faktore soos die ekonomiese toe-
stand, werkloosheid en vermindering van personeel is nie- beheer-
bare f aktore wat geskei moet word van bedankings en afdankings wat 
wel beheer kan word. Nie-vrywillige of geforseerde werksomset kan· 
tot intra- en/of interorganisatoriese mobiliteit lei. 
2.3.1.6 Sielkundige onttrekking 
Sielkundige onttrekking is 'n vorm van beroepsmobiliteit wat kan 
lei tot verwisseling van werk of beroepsbeeindiging. Sielkundige 
onttrekking verskil van uitbranding daarin dat sielkundige ont-
trekking in alle werksituasies, beroepe en ook in diensprofessies 
soos maatskaplike werk plaasvind, terwyl uitbranding hoofsaaklik 




"Burnout is a syndrom of emotional exhaustion and cyn1c1sm 
that occurs frequently among individuals who do people work of 
some kind" {laslach &: Jackson 1981: 99). 
"Staff burnout is a critical problem for the human service 
professions" {Shinn, Rosario, larch &: Chestnut 1984: 864; 
Edelwich k Brodsky 1980: 14). 
"Burnout is an exhaustion reaction to the emotional over-
stimulation produced by the unique conditions of the human 
services workplace" (Bramhall k Ezell 1981: 33). 
"Uitbranding" word verder in afdeling 2.5.3.3 bespreek. 
b. Sielkundige onttre.kking 
Aan die antler kant het sielkundige onttrekking betrekking op 
die volgende: "Vhen employees stay with an organization for 
the wrong reasons - personal, family, work environment, or 
timing - a special kind of turnovers occurs. The employees 
leave psychologically. They are on the job physically but not 
mentally" (Roseman 1981: 40). 
Hierdie sielkundige onttrekking kan ernstige gevolge he, omdat 
dit jare lank kan duur sonder dat dit opgespoor word. Die 
effek van hierdie soort mobiliteit in die werksituasie is 
volgens Roseman {1981: 42-44) as volg: 
Verksverrigting 
In elke arbeidsmag is baie van die gemiddelde tot lae pres-
teerders slagoffers van hierdie sielkundige af skakeling. 
Tesame met die verdwyning van toegewydheid aan die werk, ver-
dwyn ook hierdie werknemers se energie en inisiatief en is 
daar 'n vermindering in produksie, beide kwantitatief en 
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kwalitatief. 
Bonding en gedrag 
Sulke werknemers is gefrustreerd, teleurgesteld, vyandig, 
haatdraend, afgunstig en bekommerd. Hierdie houdings affek-
teer hulle binne en buite die werksituasie. Die ongelukkig-
heid wat in die organisasie en werk ervaar word, word oorgedra 
op hul persoonlike lewens en dit affekteer gesinsverhoudinge 
en verhoudinge met vriende. Dit meng ook in met hul vermoe om 
die lewe te geniet. lierknemers wat sielkundig afskakel is 
verveeld, onverskillig en ontoegewyd. Bulle is somtyds twis-
gierig en hied nie samewerking nie. 
Uitverking op ander 
Die verminderde produktiwiteit plaas 'n addisionele werks-
lading op mede-werknemers. Die feit dat samewerking ontbreek, 
dra daartoe by dat keerdatums nie nagekom kan word nie. Hier-
die persone se ongelukkigheid kan die moreel van die groep 
negatief beinvloed, terwyl hul vyandigheid en haatdraendheid 
tot wydverspreide konflik kan lei. 
Gebrek aan ontwikkeling 
Dikwels verloor hierdie werknemers belang in persoonlike ont-
wikkeling. Hul meen daar is nie enige belegging in self-ont-
wikkeling nie. Hoe langer hul in dies elf de werk bly, hoe 
minder ervaar hul die behoefte om hul vaardighede te verbeter 
en ui t te brei. 
Verlies aan toegewydheid 
In die algemeen is werknemers wat gefrustreerd en teleurge-
steld is, nie toegewyd aan die werk, die werkgewer of die 
organisasie nie. Hierdie gebrek aan toewyding kan ernstige 
gevolge he. "lib.en the workload gets too heavy, they complain, 
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drag their heels and miss deadlines. They become more of a 
hindrance than a help" (Roseman 1981: 44). 
Die feit dat sielkundige onttrekking kan lei tot siekte en af-
wesigheid van die werk, is nie ondersoek nie. Dobson {1994: 15) 
vestig die aandag egter daarop dat dit belangrik is dat werknemers 
daarvan bewus moet wees dat die werkgewer oor hulle besorgd is. 
"An Employee Assistance Programme (EAP) is a management strategy 
for any company or employer to maximise employee potential and 
well~ess and for the managing of troubled or impaired employees" 
(Employee assistance 1994: 4). 
Beide sielkundige onttrekking en uitbranding kan tot beroepsmobi-
li tei t lei. Verknemers wat hulle voortdurend van hul werk ont-
trek, mag byvoorbeeld ontslaan word, terwyl die uitgebrande 
persoon nie langer kans mag sien om sy of haar werk te doen nie. 
2.3.1.7 Demovering 
"Demovering, die teenoorgestelde van bevordering, behels 'n af-
waartse beweging in die posbekleding wat verband hou met vaardig-
heid, verantwoordelikheid, status en vergoeding. Demovering ge-
skied op 'n individuele basis en het in die meeste gevalle 'n ne-
gatiewe uitwerking op die individu, omdat dit dikwels die gevolg 
is van swak werksprestasie" (Gerber in Gerber, Nel k Van Dyk 1992: 
217). Demovering kan in die vorm van 'n oorplasing gekamoefleer 
word en kan lei tot 'n vermindering in motivering, omdat 'n per-
soon demovering as 'n verleentheid kan ervaar. Demovering kan dus 
ook tot beroepsmobiliteit aanleiding gee, omdat 'n persoon eerder 
van werk sal verwissel as om 'n verlaging in status te aanvaar. 
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2.4 BEROEPSIOBILITEIT: 'N ROLTEORETIESE VERVYSINGSRAAIVERK 
2.4.1 DU lOLTEOUTIISE PIB..SPllTIU 
In die keuse van 'n teorie as basis vir die navorsing word die 
rolteorie as toepaslik beskou vir 'n studie oor die beroepsmobili-
teit van maatskaplike werkers. Die rolteorie kan die rolle wat 
die maatskaplike werker beklee, verduidelik en uit 'n teoretiese 
perspektief kan beroepsmobiliteit as 'n simptoom van roleise, 
rolkonflik en die stres wat daarmee gepaard gaan, gesien word. 
Sek-yum (1993: 105) definieer beroepstres as "a state of emotional 
tension arising from certain characteristics in the workplace. 11 
Hy vestig egter die aandag op House, et al (1979) se standpunt, 
naamlik dat beroepstres 'n multi-dimensionele konsep is wat uit 
die volgende bestaan: 
• "Role ambiguity - stress experienced when there is a lack of 
clarity as to what is expected regarding effective behaviour 
on the part of the worker" 
• rolkonf lik - stres wat ervaar word wanneer onversoenbare eise 
of verwagtings aan die werknemer gestel word 
• "job and non- job conflict - stress experienced when the job 
interferes with non-work life" 
• oormatige werkslading stres wat ontstaan weens 'n groot hoe-
veelheid kwantitatiewe en kwalitatiewe werk en min tyd 
• te veel verantwoordelikheid - stres wat ontstaan omdat te veel 
verantwoordelikheid geneem moet word vir kliente, kollegas en 
die gevolge van besluite 
• gebrek aan intrinsieke beloning - stres wat ontstaan as die 
werk nie die werknemer se behoefte aan sielkundige ontwik-
keling bevredig nie, as daar byvoorbeeld nie vir die werknemer 
• 
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uitdagings in die werk is nie, of as die werknemer nie deel-
name aan besluitneming het nie 
"lack of extrinsic rewards - stress derived from failure of 
the job to meet the worker's basic human needs of 
gratification and pain - avoidance. Examples of lack of 
extrinsic rewards include low pay, poor chances of promotion 
and an unpleasant working environment." 
Tumulty (1992: 41) benadruk dat die rolteorie ook 'n waardevolle 
raamwerk bied waarbinne rolle herontwerp word. Kritek (in Hardy & 
Conway 1988: 332) stem saam met Yogev (1981) wat aanvoer dat 
wanneer beroepsvroue nie toelaat of verwag dat hul mans met die 
huiswerk of kinders se versorging help nie, hierdie vroue hul 
rolle uitbrei in plaas daarvan om die rolle te herdefinieer of te 
herontwerp. 
Die totale deelname van 'n persoon in 'n interaksie-situasie word 
in groat mate bepaal deur die posisie en die rol wat die persoon 
beklee. Om rolle bevredigend te vervul, moet die indi vi du weet 
wat van horn in elke situasie verwag word en wat hy van antler kan 
verwag. Conway (in Hardy & Conway 1988: 79) kom egter tot die 
volgende gevolgtrekking: "There are many positions for which role 
prescriptions are extremely vague and open to wide variation in 
interpretation and enactment." 
Die vervulling van 'n rol is slegs een aspek van menslike inter-
aksie. Al die rolle wat 'n mens beklee het 'n inv loed op sy 
maatskaplike funksionering. 
Die rolteorie help om die identiteit, die verwagtinge, die regte, 
die voorregte, verpligtinge en gedrag van mense te verstaan en te 
verklaar en 'n begrip van mense se lewenstyl kan gevorm word, soos 
uit die bespreking van die volgende konsepte gesien kan word. 
2.4.2 
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SENTULE IONSEPTE VAN DIE lOLTEOUTIESE PEISPEITIEf 
Konsepte wat nadere omskrywings verg ten einde die rolteorie vir 
die doeleindes van hierdie studie beter te verstaan, is die 
volgende: 
2 .4.2 .1 lol 
Die Tweetalige Def inierende Voordeboek vir Maatskaplike Verk 
(1984:41) beskou 'n rol as die gedragspatrone van 'n individu in 
'n gegewe maatskaplike verband, terwyl Timms en Timms (1982: 166) 
die term "rol" soos volg omskryf: "Role refers to activity -
normatively expected of any particular social position", en 
Robbins (1983: 203) beskryf 'n rol as 'n stel van verwagte ge-
dragspatrone wat toegeken word aan iemand wat 'n gegewe posisie in 
'n maatskaplike eenheid beklee. 
2.4.2.2 lolverwagting 
"Role expectations are defined as how others believe you should 
act in a given situation. How you behave is determined, to a 
large part by the role defined in the context in which you are 
acting" (Robbins 1983: 205-206). 
Rolverwagting word ook deur die Tweetalige Def inierende Voordeboek 
vir Maatskaplike Verk (1984: 42) omskryf as optrede wat as gepas · 
beskou word in die lig van maatskaplike norme. 
Ten opsigte van die rol verwagting wat aan die broodwinner gestel 
word, verduidelik Van Rooyen (1981: 7) dat navorsing toon dat 
"male adult life expectations are seen in terms of a man's role as 
breadwinner, whereas female adult life expectations are seen in 
terms of a biological and homemaking role". Vroue word van 
kleinsaf gesosialiseer om moederskap en gesinsverantwoordelikhede 
te aanvaar. Die hedendaagse realiteit is egter dat die moontlik-
heid van 'n beroepsarbeidsrol asook die moontlikheid van persoon-
like sukses om roleise na te kom, ingesluit moet word (Van Rooyen 
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1981: 19). 
Rolverwagtings word ook aan werknemers gestel. Volgens Harrison 
{1980: 31) het Kahn, et al (1964) aangedui dat maatskaplike werk-
ers aan vinnig veranderde rolverwagtings in die werksituasie 
onderworpe is. "In recent years dramatic increases in public and 
professional awareness of child neglect and abuse have produced 
new patterns of service delivery and rapid expanding expectations 
for protective service workers." 
Die spanlid in die werksituasie moet ook weet watter verwagtings 
aan sy rol gestel word. Buckham (1987: 63-65) verduidelik dat 
spanwerk in 'n organisasie nadelig beinvloed word wanneer werk-
nemers nie duidelikheid het oor die verwagte gedrag wat 'n spesi-
fieke rol vereis nie. "When expectations are clarified, 
individual team members can become more effective and efficient." 
2.4.2.3 Rolkonflik 
Volgens Erera (1991: 35) is Kahn, et al (1964) se siening oor 
rolkonf lik die volgende: "Role conflict is the simultaneous 
occurrence of two (or more) sets of pressures, such that 
compliance with one would make more difficult compliance with the 
other." Read, Elliot, Escobar en Slaney (1988: 54) huldig 
dieselfde mening oor rolkonflik. 
Waimeer twee of meer rolle se verwagtings teenstellend met mekaar 
is en wanneer 'n persoon met 'n verdeeldheid in rolverwagtings 
gekonfronteer word, onstaan rolkonflik. Rolkonflik het weer 'n 
inv loed op gedrag, want behalwe spanning en frustrasie wat ver-
meerder, is ander gedragsresponse onttrekking, stilstand en onder-
handeling (Robbins 1983: 207). 
Onlangse navorsing deur Erera (1991: 48) dui daarop dat senior 
maatskaplike werkers onderhewig is aan 'n enorme werkslading en 
dat hul rolkonflik ervaar. "Since . . . senior caseworkers are 
subject to enormous quantitative overload and inter-role conflict, 
2.4.3 
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it seems reasonable to propose that this role should be 
eliminated, so that supervisors should not be required to deliver 
direct services." 
'n Beroepsvrou wat ook 'n moeder is, ervaar ook rolkonflik. Binne 
en buite die werksituasie beklee 'n persoon verskillende rolle. 
So is 'n persoon binne die werksituasie byvoorbeeld 'n maatskap-
like werker, 'n supervisor, 'n werknemer en die woordvoerder van 
die organisasie. Die persoon is buite die organisasie byvoorbeeld 
'n enkelouer en 'n spysenier. Baie van die rolle is verenigbaar 
maar baie veroorsaak konflik soos wanneer die rolvereistes van die 
werknemerrol bots met die roleise van enkelouer. "When confronted 
by conflicting home and work roles, the individual's behaviour is 
guided by her perception of the situation and her expectation of 
the preferred outcome which guides her choice of alternative" (Van 
Rooyen 1981: 75). 
"Role conflict and role overload are major obstacles for women 1n 
the dual- career family" (Hardy & Hardy in Hardy & Conway 1988: 
211). Pamperin (1982: 115) kom in sy studie tot die volgende 
gevolgtrekking: "It is concluded that role conflict is a useful 
concept in understanding job stress. Furthermore, role conflict 
should be incorporated in further studies of burnout among human 
service professionals.n 
Rolverwagting en rolkonflik kan 'n belangrike bydrae lewer tot die 
veroorsaking van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
l'ilTOU VJ.T .IET IOLGEDUG VD.BAND HOV EN TOT BEIOEPSIOBILITEIT 
illLEIDIItG GEE 
2.4.3.1 Onderdom 
Loewenberg (1979: 623) verklaar dat die aanname dat jonger. werkers 
gewoonlik 'n hoer koers van werksomset as ouer werkers het, deur 
empiriese studies van alle professies en beroepe, insluitend maat-
skaplike werk, onderskryf word. Dahiwale (1989: 217) het ook 
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. bevind dat jonger werknemers meer geneig is om beroepsmobiel te 
wees. 
Alhoewel daar 'n verband is tussen ouderdom en lengte van diens-
tydperk, is dit nie identies nie. Twee 39- jarige maatskaplike 
werkers mag verskillende werksgeskiedenisse he. Die een mag vir 
die afgelope 15 jaar in diens van dieselfde organisasie wees, 
terwyl die ander een sedert haar huwelik 18 jaar gelede 'n vol-
tydse moeder en tuisteskepper was en eers een jaar gelede tot die 
arbeidsmark teruggekeer het. 
"It is not at all uncommon for both men and women to change jobs -
job-hopping ~ during their twenties and sometimes even into their 
thirties" (Burlock 1980: 296). 
leitzen (1986: 160) verduidelik dat volgens die teorie van werk-
soek ("job shopping") jonger werkers meer geneig is om 'n verskei-
denheid van werk te probeer, om sodoende kennis oor die arbeids-
mark en hul eie voorkeure te bekom. Hy wys voorts daarop dat "··· 
given a finite working life, older workers will be less likely to 
quit one job for a better-paying alternative because of the 
shorter period in which to collect the returns". Kimmel (1980: 
296) stem met hierdie siening saam. 
lcKendrick (1972: 283-285) bevind in sy navorsing dat die meeste 
beroepsmobiliteit by maatskaplike werkers in die ouderdomsgroep 20 
tot 34 jaar voorkom. let betrekking tot die ouderdomsgroep 20 tot 
24 meld hy die volgende: "The mean proportion of respondents. 
changing their job in each year of the range is 38, 05%." Hy 
bevind dat die beroepsmobiliteit verminder in die ouderdomsgroep 
25 tot 29 jaar en nog meer afneem in die ouderdomsgroep 30 tot 34 
jaar. 
Dok Vaite en Berryman (1986: 592) kom in hul studie tot die volg-
ende gevolgtrekking: "lore job switching takes place early in 
careers, when individuals are trying to make a match between their 
skills and interests and those of an occupation than later, when 
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people have acquired substantial occupation - specific capital." 
Wanneer ouer maatskaplike werkers van werk verwissel kan dit wees 
omdat hulle dikwels in hul middeljare hulself, en dus ook hul werk 
of beroep, herevalueer en as hul nie meer uitdagings ervaar nie, 
'n antler werk of beroepsrigting kies. Kimmel {1980: 303) meld die 
volgende: "lost people change occupations at least once; midlife 
occupational change is not uncommon, and few people remain in one 
occupation all of their working lives." 
Familieverpligtinge soos versorgingsverantwoordelikhede teenoor 
bejaarde familie kan ook maatskaplike werkers noodsaak om 'n antler 
werk te aanvaar waar hul onderskeie rolverpligtinge makliker 
nagekom kan word {Aldous 1987: 231). 
2.4.3.2 Geslag 
Steyn, Van Wyk en Le Roux {1987: 236-237) toon aan dat vroue 'n 
steeds grater deel van die totale arbeidsmark ui tmaak. In 1980 
was 32,3% van die Suid-Afrikaanse arbeidsmark, vroue. Dit wil se, 
van die totale bevolking was daar 32,3% vroue in die arbeidsmark. 
Volgens die Sentrale Statistiekdiens was daar vir die Suid-Afri-
kaanse 1991-bevolkingsensus, 39,4% ekonomies bedrywige vroue van 
die totale bevolking, vir die Suid-Afrikaanse 1980-bevolkingsensus 
wa~ 22,8% van alle vroue, ekonomies bedrywige vroue, en vir die 
Suid- Afrikaanse 1991- bevolkingsensus was 29, 5% van alle vroue, 
ekonomies bedrywige vroue. 
"Women make an enormous economic contribution. In almost all 
countries, when unpaid and informal work is taken into account, 
they work many more hours per week than men. But this is rarely 
credited, either in equal pay, or national accounts" (Empowering 
women 1992: 15). 
Vroue lewer 'n belangrike bydrae tot die Suid-Afrikaanse arbeids-
mark, want volgens van die Sentrale Statistiekdiens was daar vir 
die Suid-Afrikaanse 1991-bevolkingsensus 15 507 392 vroue, waarvan 
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die volgende getalle ekonomies bedrywige vroue was: kleurling-
vroue 582 062, Asiervroue 120 628, swart vroue 2 942 470 en blanke 
vroue 936 154. 'n Totale getal van 4 581 314 vroue was dus ekono-
mies bedrywig. Die toedrag van sake lei tot 'n toename in rolver-
pligtings. 
Coverman (1989: 965) verklaar: "One consequence of the recent 
struggle for greater equality between die sexes has been an 
increase in women's roles and workloads." 
Maforah (1987: 262) verduidelik die vermeerderde rolverpligtinge 
van die vrou soos volg: "In modern African families, especially 
in urban areas, husband and wife roles are changing. Conflicts 
arise as husbands expect the traditional roles of a wife to be 
fulfilled in spite of the fact that women often have full-time 
jobs. When they return from work, they start all over again, 
helping children with school work, cooking and mending clothes." 
Beide Thekisho (1990: 7) en Steyn (1989: 4) vestig ook die aandag 
op die veranderde rolle van egliede in 'n gesin. 
Daar word egter teen die vrou in die beroepswereld gediskrimineer, 
soos uit die volgende blyk: 
"Drie- en- veertig persent van alle tydelike en 46% van alle perma-
nente staatsdienspersoneel is vroue . . . Die getroude vrou is, 
behalwe waar haar man blywend medies ongeskik is, van deelname in 
die voordele van die 100%- leningskema en die behuisingsubsidie 
uitgesluit. Uit hierdie hoek gesien word die vroulike personeel-
lid gemiddeld R531- 50 per maand minder as die manlike eweknie 
besoldig. Dor die delgingstermyn van 20 jaar is die besparing op 
die getroude vrou se dienste dus R525 789" (Diskriminasie 1989: 
3). 
Dok Booyens (1993: 3) berig dat diskriminasie teen vroue in die 
Staatsdiens in Suid-Afrika 'n probleem is, want, "getroude vroue 
kry nie 'n huislening of subsidie by die Staat as hul mans brood-
winners is nie. Dit is nou as die vroue in 'n kerk getroud is. 
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Tradisionele huwelike -word dik-wels nie erken nie en die vroue 
kwalif iseer -wel vir huislenings omdat hulle as ongetroud beskou 
word." 
Hy -wys verder daarop dat pensioenvoorsiening vir mans en vrouens 
ook verskil. "Die Staat dra wel 2, 7 keer soveel by as die -werk-
nemers, maar die mans se bydrae is 8% van hul maandelikse salaris-
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se ter-wyl vroue se bydrae net 6% is. Op 'n aanvangsalaris van 
R23 000 per jaar en 'n gemiddelde groei van 8% per jaar, is die 
Staat se bydraes vir die man se pensioen meer as R44 000 hoer as 
vir 'n vrou, sonder dat saamgestelde rentegroei op die bedrag in 
ag geneem is." 
Volgens Volschenk (1992(a): 19) is daar in Suid-Afrika twee stelle 
belastingskale - een vir getroude vroue en een vir getroude mans. 
Tot op die belasbare inkomste van R180 000 per jaar betaal die 
getroude vrou meer belasting as haar man. Die getroude vrou met 
'n belasbare inkomste van tussen R30 000 en R40 000 betaal R6 850 
plus 36% op alle inkomste ho R30 000. Daarteenoor betaal die 
getroude man vir dieselfde belasbare inkomste R5 800 belasting 
plus 28% op alle inkomste bo R30 000. 
Dit blyk dus dat daar in die beroepswereld teen die vrou gediskri-
mineer word ten opsigte van huislenings, subsidie, pensioenvoor-
siening en belasting en dat sy nie heeltemal gelyke kanse met die 
man het nie. 'n Gevolg kan wees dat sy -werknemerweerstand teen . 
die werkstruktuur ervaar en makliker as die man van -werk kan 
verwissel, of uit 'n beroep tree. 
"The decision to remain in the organization is, though often 
implicit, a signal that the employee accepts the organization and 
its employment terms" (Schein, Beckhard & Bennis 1978: 119). 
Indien dit nie die geval is nie, kan werksomset volg. 
2.4.3.3 Huwelikstaat 
Ginzberg (1981: 27), asook Piek (in Louw, et al 1985: 264) wys 
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daarop dat steeds meer getroude vroue hedendaags gaan verk. Hier-
die bevinding is ook op maatskaplike verkers van toepassing. 
Steyn, et al (1987: 208) vestig die aandag daarop dat die persen-
tasie getroude vroue vat, in Suid-Afrika, vir die periode 1946-
1980 tot die arbeidsmark toegetree het, van 19,7% tot 60,2% toege-
neem het. Steyn, et al (1987: 212-214) benadruk verder die feit 
dat die toename in getroude vroue vat buitenshuis verksaam is, tot 
die verskynsel van die dubbelinkomste-egpaar aanleiding gegee het, 
vaar beide egliede buitenshuis as broodwinners werksaam is. Die 
svak ekonomiese situasie hou hierdie verskynsel in stand. Be-
roepsvroue is verder ook basies geinteresseerd in vat hulle doen 
en hul kan hulself nie sonder verk voorstel nie. Beroepsvroue het 
ook meestal die ambisie om die toppunt van hul beroep te bereik. 
Van Rooyen (1981: 6) steun Hennig en Jardim (1978) en Rossi (1980) 
vat argumenteer dat wanneer vroue die dubbelrol van verknemer en 
tuisteskepper aanvaar, sy gekonfronteer word met lewenstyle en 
lewenseise vat verskil van die eise vat aan die getroude manlike 
werknemer gestel word. Vir die vrou is haar gesinsrol en gesins-
verantwoordelikhede die eerste prioriteit, daarna volg die werk-
nemersrol (Die Beeld 24 November 1993: 14). 
"As our society continues to define family care as primarily a 
women's issue, it is not surprising that female employees report 
greater spill- over of family issues into the work place" (Gonyea 
1993: 25). 
Steyn, et al (1987: 223) toon aan dat alhoewel daar baie poten-
siaal vir konflik en stremming in die huwelik is, waar sowel man 
as vrou werk, dit ook 'n positieve invloed op die huwelik kan he. 
Die outeurs verwys in hierdie verband na Rallings en Nye {1979) en 
Malmaud {1984) vat die volgende aantoon: "There is convincing 
evidence that when wives responded to their needs to work, their 
marriages were better; in some cases having a job made motherhood 
itself more satisfying." 
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Vanneer die vrou 'n voltydse werk saam met 'n gesinslewe het, mag 
dit gebeur dat die man 'n deel van die huiswerk-verantwoordelik-
hede op hom neem. Die vrou kan nou skuldig voel omdat haar egge-
noot minder vrye tyd het en die man kan in opstand kom omdat hy 
take moet verrig wat normaalweg nie van hom verwag is nie. Dit 
kan tot spanning in die huweliksverhouding lei (Steyn, et al 1987: 
220). Baruch en Barnett (1986: 989- 990) verklaar dat beide eg-
liede mans se hulp met huiswerk as vreemd ervaar. 
Die man se ingesteldheid en houding teenoor sy eggenote se werk, 
is vir die vrou eweneens baie belangrik. Sonder sy steun kan sy 
sodanige skuldgevoelens ervaar, omdat sy 'n dubbelrol vertolk, dat 
sy haar werk kan bedank of van werk kan verwissel, deur byvoor-
beeld 'n deeltydse betrekking te aanvaar (Steyn 1989: 6-7). 
Huwelikstaat gekombineer met 'n veeleisende werk, soos maatskap-
like werk, mag moontlik 'n faktor wees wat tot die beroepsmobili-
teit van maatskaplike werkers kan hydra. 
2.4.3.4 linder-, gesins- en faailieverpligtinge 
Kinder- , gesins- en familieverpligtinge hou ook met rolgedrag ver-
band. "Child care pressures may make it necessary for women to 
change jobs more frequently, particularly to jobs with less rigid 
requirements or from full- time to part-time employment" (Felmlee 
1982: 143). 
Meitzen (1986: 161) bevind dat jonger vroue 'n swakker binding met 
die arbeidsmag mag ervaar as gevolg van gesinsverantwoordelikhede 
(hoofsaaklik die versorging van jong kinders) terwyl ouer vroue, 
met die meeste gesinsverantwoordelikhede uit die weg geruim, 'n 
sterker binding met die arbeidsmag mag he. 
Huweliks- en gesinsomstandighede word deur Cilliers (1982: 28) as 
die een enkele belangrikste rede bevind, waarom gekwalifiseerde 
maatskaplike werkers uit hul werk bedank. 'n Relatief klein per-
sentasie bedank omdat hulle 'n pos binne die beroep maatskaplike 
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werk by 'n antler werkgewer aanvaar. Hiervan lei die outeur af dat 
maatskaplike werkers nie in groot mate binne die beroep van een 
werkgewer na 'n antler beweeg nie. 
Ook McKendrick ( 1972: 264) bevind in sy ondersoek dat van al die 
groepe faktore wat beroepsmobiliteit beinvloed, gesinsgeorienteer-
de f aktore die mees algemene rede is vir die bedanking van maat-
skaplike werkers. "It is clear that a significant proportion of 
the work force is struggling with the dual demands of job and 
fam~ly responsibilities" (Gonyea 1993: 25). 
Ginzberg (1981: 27) stateer dat die aantal jong vroue met kinders 
wat werk, of gou na die geboorte van 'n kind weer begin werk, 
steeds toeneem en dat dit onbekend is wanneer en waar die tendens 
sal begin afneem. 
Van der Zanden (1989: 523) verklaar egter dat vroue in die ar-
beidsmag steeds weens die volgende faktore sal toeneem: 
• Die beskikbaarheid van nuwe geboortebeperkingsmiddele en 
wettige aborsies 
• 'n toenemende voorkeur aan kleiner gesinne 
• ekonomiese druk wat gelei het tot dubbelinkomste-gesinne 
(Chestang in Akabas k Kurzman 1982: 83) 
• 'n toename in egskeiding, met gevolglik meer vroue as enkel-
ouers 
• 'n toename in vroulike gegradueerdes wat 'n loopbaan wil volg 
• uitbreiding van die diens-georienteerde ekonomie 
• veranderde houdings ten opsigte van buitenshuise loopbane vir 
vroue 
44 
• wetgewing wat diskriminasie teen vroue stuit 
• meer werksgeleenthede vir vroue 
Die belangrikheid van die verskillende rolverpligtinge en roleise 
word ook deur Gerdes (in Louw, et al 1985: 464) beklemtoon, wat 
argumenteer dat die vrou se werksiklus deur onderbrekings geken-
merk word. Hierdie onderbrekings wat van kort of langer duur kan 
wees, geskied met toetrede tot die huwelik en veral met die ge-
boorte van kinders. Rolkonflik ontstaan uit die kombinasie van 
rolle wat die vrou moet vervul indien sy getroud is, kinders moet 
grootmaak en 'n huishouding moet versorg. Die aanvaarding van 'n 
werknemerrol hied dus geen verligting aan die volwasse werkende 
vrou ten opsigte van haar huis en gesinsverpligtinge nie (Van 
Rooyen 1981: 23). Gonyea (1993: 24) verklaar egter die volgende: 
"There is mounting evidence that employer-sponsored child care can 
have positive effects on employee turnover." 
Kimmel (1980: 302) benadruk dat die kombinasie van 'n rol met 
gesinsverantwoordelikhede en 'n beroepsrol, 'n bron van tevreden-
heid en ook 'n bron van frustrasie kan wees. Iemand wat nie 
werkstevredenheid ervaar nie kan byvoorbeeld meer aandag aan die 
gesin wy en iemand met 'n ongelukkige gesinslewe kan weer meer 
aandag aan die beroep bestee vir persoonlike tevredenheid. 
Volgens Beutell en Greenhaus (1983: 47) ervaar beroepsvroue meer, 
as tuisteskeppers, konflik tuis en by die werk, maar hul reageer 
meer konstruktief daarop as vroue wat nie werk nie. 
Lemaire en Home {1992: 18) vestig die aandag op die volgende: 
• Coverman {1989) wat noem dat 'n dubbelrol rolspanning mee-
bring, omdat die rol as gevolg van 'n tydsgebrek oorlaai is en 
omdat rolkonflik ontstaan wanneer die verskillende rolle 
onversoenbaar is 
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• Areshenel en Pearlin (1987) wat beklemtoon dat rolkonflik toe-
neem wanneer daar baie of rigiede gesinsverantwoordelikhede 
is, terwyl daar ook 'n sterk verbintenis met die werk is 
• Barnett en Baruch (1985) se siening dat die moederrol spanning 
in vroue vermeerder, omdat hulle primer vir die gesin verant-
woordelik is en probleme ervaar om met antler hieroor te onder-
handel 
Dit is egter nie net kinder- en gesinsverpligtinge wat die aandag 
van die vrou verg nie, want Fernandez (1990: 49) rapporteer die 
volgende siening: "The graying of American society makes 
eldercare or issues of employees who need to care for aging or ill 
parents, the employee benefit issue of the 1990's." Die 
emosionele en finansiele stres om vir 'n bejaarde familielid se 
versorging verantwoordelik te wees, het soms 'n negatiewe effek op 
'n werknemer se produktiwiteit. 
Volgens Guberman, Maheu en Maille (1992: 607) is die volgende deur 
navorsing bevind: "It is documented that the frail elderly, the 
handicapped, and the mentally ill receive most care from their 
families, specifically from female kin." 
The Bureau of National Affairs (1986: 63-67) wys op die volgende: 
• Namate die mediaanouderdom van die bevolking. verhoog, sal al 
hoe meer werkers die versorging van bejaarde familie moet 
onderneem. Vir baie van hierdie werkers word die versorging 
van bejaardes 'n tweede voltydse werk en word dit toenemend 'n 
probleem vir werkende mense. 
• Die versorging van bejaardes meng in met werknemers se maat-
skaplike en emosionele behoeftes en gesinsverantwoordelikhede. 
Die stres om 'n balans te handhaaf tussen werk- en f amiliever-
antwoordelikhede is 'n belangrike bydraende f aktor tot depres-
sie by werknemers. 
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• Bekommernis oor bejaarde afhan.klikes lei soms daartoe dat 
werknemers verplig word om tyd van die werk af te neem, omdat 
daar nie vervoerfasiliteite is nie en bejaardes vir afsprake 
na medici geneem moet word. 
• Enorme an.gs, stres en skuldgevoelens kom voor onder werknemers 
wat bejaardes moet versorg. Daar word gesuggereer dat 
afwesigheid van die werk, traagheid en werksomset probleme is 
wat spruit uit versorgingsverantwoordelikhede wat werknemers 
ten opsigte van bejaardes het. So is in 'n ondersoek van die 
Philadelphia Geriatric Centre bevind dat uit 150 vroue wat hul 
moeders versorg het, 28% reeds hul werk bedan.k het en 26% be-
dan.king oorweeg het, om met die versorgingsverantwoordelikhede 
van hul bejaarde moeders voort te gaan. 
"There is a widespread reluctance in the corporate world to move 
from a stance in which the two worlds of work and family are 
viewed as parallel to one in which they are regarded as 
interactive" (Gonyea 1993: 3). 
Volgens Franklin, Ames en King (1994: 27) neem die besorgdheid in 
Amerika toe, oor die steeds groterwordende groep vroulike werk-
nemers wat verpligtinge het met betrekking tot die versorging van 
bejaardes. Volgens die gemelde outeurs is sommige bestuurders 
bewus van die verband tussen werk en familie, maar hul dra min 
kennis oor die invloed wat die versorging van bejaardes op die 
werk het. 
lutschler (1994: 7) vestig die aandag op die volgende: "It is now 
widely accepted that employee caregivers - in the main, women 
need to make adjustments in or take time from their jobs in order 
to provide or oversee assistance required by elderly re la ti ves. 
The absenteeism, lowered productivity, and job turnover noted by 
many employers in business group surveys have motivated a number 
of firms to seek ways to address the needs of this group of 
employees." 
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Hoskins (1994: 58, 61) verduidelik dat die meeste vroue kan verwag 
om meer jare aan die versorging van 'n bejaarde ouer, as aan die 
versorging van 'n afhanklike kind te bestee. Sy verklaar verder 
soos volg: "'Working caregivers are squeezed between the need to 
produce in the workplace and the demand to provide care at home 
... employers are growing more interested in adding eldercare to 
employee benefits." 
In die studie van Gibson, McGrath en Reid (1989: 10) blyk dit dat 
st res wat ui t die persoonlike omstandighede van respondente ge-
sprui t het, die gevolg was van volwasse familielede wat by die 
gesin ingewoon het. Dit kan wees as gevolg van die intensiteit 
van interaksie tussen familielede en verpligtinge wat daaruit 
voortspruit. 
Volgens Kumar en Khetrapal (1993: 19) het Sharma en Xenos (1992) 
die volgende bevind: "Due to modernization, younger members are 
migrating to the cities, often without their elderly relatives, 
with the result that while 76,6% of the general population resides 
in rural India, as many as 80,8% of the elderly continue to live 
there." 
Tereg merk Naisbitt en Aburdene (1990: 232) die volgende op: "If 
business and society can master the challenge of day care, we will 
be one step closer to confronting the next great care-giving task 
of the 1990's-eldercare." 
Tradisioneel word bejaardes van die swart- , Asier- en kleurling-
bevolkingsgroepe in gesinsverband versorg. Daar is ook baie 
minder fasiliteite vir die versorging van bejaardes in hierdie 
gemeenskappe beskikbaar. 
Volgens die Provinsiale Administrasie PVV se tak Maatskaplike 
Dienste was daar op 10 Julie 1994 in Transvaal sewe gesubsidieerde 
tehuise vir swart bejaarde persone, vier vir kleurlingbejaardes, 
geen vir Asiers en 159 vir blanke bejaardes beskikbaar. 
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2.4.3.5 laraktereienskappe 
Volgens HAT {1988 sv "karakter") is karaktereienskappe al die 
eienskappe wat die een persoon anders maak as die antler. "Per-
soonlikheid is all es wat iemand 'n heel temal eie karakter gee" 
{HAT 1988 sv "persoonlikheid"). Dit blyk dus dat al die persoon-
likheidseienskappe meewerk om 'n persoon se kenmerkende karakter 
te vorm en dat elke persoon dan bepaalde karaktertrekke of karak-
tereienskappe openbaar. 
Karaktereienskappe, soos self-aktualisasie "A notion advanced by 
Abraham Maslow that each individual has a basic need to develop 
his or her potential to the fullest" (Van der Zanden 1989: 63), is 
by sommige maatskaplike werkers 'n sterker behoefte as by antler. 
Hoe sterker hierdie behoefte en karaktertrek aan self- aktualisa-
sie, hoe meer kan dit aanleiding gee tot mobiliteit in die beroep, 
omdat die maatskaplike werker met hierdie karaktertrek voortdurend 
poog om die hoogste sport te bereik. Maddi {1989: 642-643) ver-
duidelik soos volg: "The actualizing tendency leads to the 
enhancement of life (called growth motivation)." 
Kohn en Schooler {1982: 1282) bevind in die ontleding van hul data 
ook dat persoonlikheid en dus karaktertrekke, belangrike gevolge 
vir die indi vidu het ten opsigte van sy plek in die postestruk-
tuur. So kan 'n ambisieuse orientasie met die tyd tot meer ver-
antwoordelike werk lei. 
2.4.3.6 Verhuising 
Verhuising impliseer mobiliteit van een geografiese gemeenskap na 
'n antler. 
McKendrick {1972: 303) 
mobility is mainly due 
extended holidays and 
bevind die volgende: "Geographical 
to the transfer of husband/family, and 
travel. Both of these causes of 
geographical mobility appear age- related." 
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Loewenberg {1979: 626) maak melding van die volgende skrywers: 
• Simpson en Simpson {1969) wat meen dat vakante maatskaplike-
werkposte moeiliker in landelike areas en in gebiede ver weg 
van metropolitaanse sentrums gevul mag word, omdat professio-
nele werkers geneig is om werk in groter stede te aanvaar. 
• Butterworth {1972) wat rapporteer dat 'n hoe werksomset koers 
vir Londense proefbeamptes bevind is, wat uit stede na voor-
.stedelike gebiede verhuis, omdat behuising daar goedkoper en 
bevorderingsmoontlikhede beter is. 
Volgens Felmlee {1982: 143) is dit veral vir getroude vroue baie 
moeilik om oorplasings na 'n antler geografiese gebied te aanvaar, 
omdat 'n werkskeuse in koordinasie met 'n eggenoot se werk gemaak 
moet word. 
Van der Zanden {1989: 526) verduidelik dat die vrou die een is wat 
meestal die opoff ering moet maak as albei egliede werk en die man 
'n betrekking op 'n antler plek aanvaar. "If a husband is offered 
a better position elsewhere in the country, the wife typically 
makes the move regardless of the effect that the transfer has on 
her career." 
Kimmel {1980: 65) verklaar as volg: II Moving from one 
community to another may result from a promotion and increase in 
status." Hy verduidelik dan dat die vrou 'n onverwagse verande-
ring in rol en status kan ervaar as sy nie teen dieself de tempo as 
haar man opgang in die werk maak nie en dat die vrou in die geval 
emigrasie nog meer intens beleef. 
'n Vrou is aan haar man se mobiliteit onderhewig, want sy verhuis 
saam met haar eggenoot as hy na 'n antler gebied oorgeplaas of 
bevorder word. 
Uit die geraadpleegde literatuur blyk dit dat die geografiese 
ligging van die werk, sowel as die verhuising van maatskaplike 
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werkers met werksomset vereenselwig mag word, maar dat daar nog 
nie sistematiese aandag aan geograf ie as bydraende f aktor tot die 
beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers verleen is nie - veral 
hoe dit ook aan haar huwelikstaat gekoppel is. 
2.4.3.7 Geaeenskapsverantvoordelikheid 
2.4.4 
Die mens is 'n maatskaplike wese. Deur die opvoedingsproses word 
hy lid van die gemeenskap met geleenthede en voorregte om te ge-
niet, maar ook verantwoordelikhede wat nagekom moet word. Die 
mens wil waardevol wees en hy openbaar 'n natuurlike neiging om 
nuttig te wees. Vanneer 'n mens by die diensstruktuur van die 
samelewing ingeskakel is, deur betrokke te wees met eie verant-
woordel ikhede, take en verpligtinge in die gemeenskap, word gedeel 
in 'n interafhanklikheid van die gemeenskap en word die mens deel 
van die gemeenskap (Van Rooyen k Combrink 1980: 51-52). 
Die maatskaplike werker is ook 'n lid van die gemeenskap en mag 
sodanige verantwoordelikhede en belangstellings in die gemeenskap 
he dat di t onmoontlik is om die werknemerrol langer te vervul. 
Gemeenskapsverantwoordelikheid kan dus lei tot verandering van 
werk, om byvoorbeeld 'n deeltydse pos te aanvaar. 
SAllV.A.TrING 
Uit die uiteensetting van faktore wat met rolgedrag verband hou en 
tot die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers aanleiding kan 
gee, blyk die volgende: 
Dit is veral jonger werkers wat dikwels van werk verwissel en 'n 
verskeidenheid betrekkings beklee, om kennis op te doen en hul 
voorkeure van die arbeidsmark te bepaal. Dit kan ook die jonger 
werkers wees wat moederskaprolle moet vervul. 
In die beroepslewe word teen die vrou gediskrimineer ten opsigte 
van byvoordele en is sy meer as die man beroepsmobiel, omdat sy 
nie gelyke kanse met die man het nie en poog om die beste posisie 
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in die arbeidsmark te bekom. 
Die getroude vrou en moeder wat ook werk, het soveel rolverplig-
tinge om na te kom, dat sy meer dikwels as die man en vader van 
werk verwissel om die dubbelrol te kan hanteer. 
Manlike en vroulike maatskaplike werkers met 'n ambisieuse inge-
steldheid sal poog om die hoogste sport in die beroep te bereik. 
Indien die doelstelling nie in een maatskaplikewerkorganisasie 
bereik kan word nie, sal hul van werk verwissel om hul potensiaal 
ten volle te ontwikkel. 
Die vrou en man is aan verhuising onderhewig. Dit is egter die 
vrou wat beroepsopofferinge moet maak en meer dikwels van werk 
moet verander, soos wanneer die man na 'n antler geografiese gebied 
oorgeplaas of bevorder word, en sy saam met hom moet verhuis. Sy 
is dus aan haar eggenoot se beroepsmobiliteit onderhewig en haar 
huwelikstaat speel 'n rol. 
Rolle, wat ui t hoof de van gemeenskapsverantwoordelikhede beklee 
word, kan so oorweldigend word dat werknemers nie kans sien om hul 
betrekking te beklee, of te werk nie. Hulle kan derhalwe van werk 
verwissel of die beroep verlaat. 
2.5 BEROEPSMOBILITEIT: 'N EKOLOGIESE PERSPEKTIEF 
2.5.1 INLEIDING 
Die ekologiese benadering word eweneens as 'n belangrike benade-
ring vir die doeleindes van hierdie studie beskou, omdat uit die 
oogpunt van die ekologiese perspektief kan beroepsmobiliteit as 'n 
simptoom van omgewingsdruk en omgewingonsensitiwiteit gesien word. 
Die ekologiese benadering is ook 'n buigsame benadering wat in 
verskillende situasies met mense in enige lewenstadia gebruik kan 
word (Hepworth & Larsen 1990: 17-18). Hartman (1991: 195) ver-
klaar dat hierdie perspektief nie alleen waardevol is om kliente 
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te verstaan en te help nie, maar dat di t ook aspekte van die 
lewens van maatskaplike werkers verduidelik en lig daarop werp. 
In teenstelling met 'n individuele fokus is 'n omgewingsfokus meer 
gepas in 'n studie van maatskaplike werkers se beroepsmobiliteit, 
omdat Germain en Gitterman (1980: 6) verduidelik dat transaksies 
tussen mens en omgewing tot gevolg kan he dat byvoorbeeld na nuwe 
omgewings met antler liggings gesoek word, of dat nuwe omgewings 
geskep word deur antler lewenswyses te aanvaar. 
Saleebey {1992: 113) noem en verduidelik die volgende siening van 
Gould {1987): "The ecological approach or life model is centered 
on the idea of goodness of fit between individual and environment. 
It focuses on how the individual's needs, capacities, and 
opportunities for growth and the individual's ability to adapt to 
changing external demands are met by, provided for, and challenged 
by environment." 
Die mens is in transaksies met alle elemente van hul omgewings. 
Mens en omgewing skaaf mekaar en hul moet dan aanpas by die ver-
anderings wat hul geskep het (Germain & Gitterman 1980: 5). 
Vanneer transaksies tussen maatskaplike werker en omgewing nie tot 
een of albei se voordeel is nie, kan dit tot die beroepsmobiliteit 
van maatskaplike werkers aanleiding gee. 
Van der Zanden (1989: 31) definieer die ekologiese benadering as 
volg: "An approach that emphasizes the environmental context in 
which development occurs; it focuses upon the person's inter-
act ion with the environment, the person's changing physical and 
social settings, the relationship among these settings, and the 
way the entire process is affected by the society in which the 
settings are embedded." 
Die ekologiese benadering vestig ons aandag dus op die omvang van 
die mens- in- omgewing paradigma en die dinamika wat in mens- in-
omgewing geskied (Hepworth & Larsen 1990: 16). Die begrippe 
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"maatskaplike werker- in- omgewing" 
werker" lei tot nuwe perspektiewe. 
wing is 'n interafhanklike eenheid 
en "omgewing- in- maatskaplike 
laatskaplike werker en omge-
en vir verskeie doelstellings 
in wisselende mate van mekaar afhanklik. 
Die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers word binne die 
konteks van die maatskaplike samehang benader en dit beteken dat 
omgewingsverandering met gedragsverandering verbind word. 'n 
laatskaplike werker se werksgedrag, net soos antler gedrag, bestaan 
nie in 'n vakuum nie. Dit hou verband met maatskaplike interaksie 
met antler betekenisvolle omgewings, soos die gesinsomgewing, die 
skoolomgewing en selfs die liggaam en gees van die m.aatskaplike 
werker self, as 'n omgewing. Hierdie laasgenoemde omgewing dui 
dan byvoorbeeld op 'n eie unieke liggaamsbou, f isiese en psigiese 
siektetoestande, 'n persoonlike geloofsoortuiging en 'n spesifieke 
waardesisteem. 
Die verwagtings, belangstellings en behoeftes van al die omgewings 
waarbinne die maatskaplike werker figureer sal 'n invloed op be-
roepsmobiliteit he. Tekortkominge in omgewings kan tot beroeps-
mobiliteit lei, terwyl veranderings in een of meer omgewings ver-
anderings in antler omgewings tot gevolg sal he, wat ook mobiliteit 
impliseer. 
Germain (1981: 330) verklaar verder as volg: "All human beings 
. . . engage in continuous and reciprocal adaptive processes with 
their environments". Coulton (1981: 27) beklemtoon ook dat mense 
voortdurend by veranderings in hulself of in hulle omgewings 
aanpas. 
Die filosofie van Hepworth en Larsen (1990: 16) is dat mense die 
vermoe het om hul eie keuses uit te voer en hul eie bes1uite te 
neem. Alhoewel die omgewing in 'n mate mense se lewens beheer, is 
mense meer as wat hulle besef, bevoeg om hul lewens te rig en te 
lei. Volgens die outeurs is die mens nie uitgelewer aan sy omge-
wings nie. Die mens kan die eienskappe van die omgewings waarin 
hy verkeer benut, geniet, teen die eienskappe beswaar maak, hul 
2.5.2 
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verander of herdef inieer of ook skeppend daarmee omgaan. "People 
thus are not mere reactors to environmental forces. Rather they 
act on their environments, thereby shaping the responses of other 
people, groups, institutions, and even the physical environment." 
Maatskaplike werkers kan dus die werksomgewing bewus maak van hul 
probleme en behoeftes, byvoorbeeld die behoefte aan 'n meer ge-
sinsvriendelike of etniessensitiewe organisasiebeleid. "The goal 
of the ethnic sensitive or ethnic competent approach is to create 
or recreate programs and organizations that will be more 
responsive and responsible to the culture of minority groups" 
(Gutierrez in Hasenfeld 1992: 326). 
In maatskaplike werk is die ekologiese benadering dus baie belang-
rik, omdat die maatskaplike werker tradisioneel glo dat indien die 
omgewing meer mensgeorienteerd sou raak, baie probleme uitgeskakel 
sou kon word. Indien die werksomgewing dus byvoorbeeld.meer sen-
sitief op die behoeftes en probleme van die werknemer, soos 'n 
behoefte aan buigbare werksure, reageer, kan beroepsmobili tei t 
verminder. "Working hours must be flexible enough to ... protect 
the private lives of case-workers" (Rycraft 1994: 79). 
Die ekologiese benadering het te make met persone se handelinge om 
'n passing met omgewings te bewerkstellig, sodat hulle roleise en 
rolverwagtings kan nakom en self ook kan ontwikkel. Omgewings 
moet ook aanpas om mense se behoeftes, probleme en ambisies te kan 
akkommodeer. Dit is dus 'n voortdurende wisselwerking tussen mens 
en omgewing. Die mens verander self of verander die omgewing en 
die omgewing verander self, of verander die mens. 
Die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers kan dus gesien word 
as 'n poging van aanpassing in omgewings en met omgewings (Mowday, 
et al 1982: 143). 
S:ENTRALE IONSEPTE VAN DIE EIOLOGIESE BEN.A.DEIING 
Konsepte wat nadere omskrywing verg, ten einde die ekologiese 
55 
benadering vir die doeleindes van hierdie studie beter te ver-
staan, is die volgende: 
2.5.2.1 :Ekologie 
Met "ekologie" word die verhouding van lewende organismes tot 
hulle omgewing verstaan (HAT 1988 sv "ekologie"). 
Die ekologie probeer om die wederkerige verhouding tussen organis-
mes _en omgewing te begryp, met antler woorde hoe 'n spesie hulself 
handhaaf deur hul omgewing te gebruik en te verander sodat dit in 
hul behoeftes voorsien sonder om die omgewing te vernietig 
(Germain & Gitterman 1980: 4-5). 
Coulton (1981: 26) huldig die standpunt dat die ekologie as weten-
skap gemoeid is met die passing tussen mens en omgewing en die 
manier waarop wederkerigheid en 'n onderlinge, dinamiese balans 
verkry en in stand gehou word. Die passing verwys na die graad 
van kongruensie tussen 'n individu se behoeftes, vermoens en aspi-
rasies en die bronne, eise en geleenthede eie aan die omgewing 
(Hardy & Hardy in Hardy & Conway 1988: 196). "The ecological view 
rests upon an evolutionary, adaptive view of human beings in 
continuous transaction with the environment, with the person and 
environment continuously changing and accommodating one another" 
(Brower 1988: 412). 
2.5.2.2 Dmgewing 
'n Omgewing is volgens (HAT 1988 sv "omgewing") 'n kring waarin 'n 
mens verkeer; milieu. 
Vir die doeleindes van hierdie studie word die konsep "omgewing" 
begrens tot Veick (1981: 141-142) se siening daarvan, naamlik dat: 
Die omgewing, volgens die Vesterse tradisie, altyd beskou is as 
iets buite die persoon. "Considerable strength is added to the 
concept of environment if it is viewed as a multidimensional field 
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that includes both internal and external factors." Die outeur 
verduidelik verder dat daar volgens hierdie siening vier moontlike 
omgewings bestaan. Die interne maatskaplike omgewing, die ekster-
ne maatskaplike omgewing, die interne fisiese omgewing en die 
eksterne fisiese omgewing. Hierdie omgewings werk saam in die 
vonning en beinvloeding van gedrag. 
a. Inteme 11aatska.pliie cmgeving 
Dit sluit in persoonlike geskiedenis, intra-psigiese prosesse, 
emosies, gedagtes, aspirasies en geloof. Dit alles dra by tot 
'n individu se styl van gedrag en sy kenmerkende reaksies. 
b. Eksteme 11aatsk:aplike omgeving 
Hiennee word bedoel die invloede soos kultuur, maatskaplike 
strukture, tegnologie, ekonomiese en politieke reelings. Na 
hierdie f aktore word dikwels as makrosf ere verwys en dit ver-
teenwoordig belangrike moontlikhede en gedwongendhede in die 
ontwikkeling van gedragstyle. 
Gennain en Gittennan (1980: 137) meen die volgende: "The 
social environment comprises human beings organized in dyadic 
relations, social networks, bureaucratic institutions and 
other social systems including the neighbourhood, coaunity 
and society itself. 11 
Die interne en eksterne maatskaplike omgewing vonn tesame die 
basis van die persoon-in-omgewing-paradigma. 
c. lnteme f isiese cmgeving 
Hierdie omgewing sluit in die genetiese eienskappe, metabolis-
me, orgaan-funksionering en die aanpassingsvermoe van die 
mens. Die interne fisiese omgewing rig dus die prosesse wat 
die mens in staat stel om te funksioneer. 
2.5.3 
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Dit behels omgewingsomstandighede, soos die klimaat, lug, 
geraas, voedsel, biologiese ri tme en atmosf eriese toestande 
wat f isiese oorlewing beinvloed. 
Germain en Gitterman (1980: 137) verduidelik dat die fisiese 
omgewing uit diere, plante, die mensgemaakte wereld van argi-
tektoniese strukture, kommunikasiemedia, vervoersisteme en die 
rangskikking van objekte en strukture in die fisiese om.gewing, 
bestaan. 
Al bogemelde omgewings is die elemente van 'n multidimensionele 
veld vir menslike gedrag en op enige gegewe tyd is 'n individu se 
gedrag die resultaat van interaksie tussen hierdie omgewings. 
So word maatskaplike werkers deur verskillende interne en eksterne 
omgewingsinvloede beinvloed en dit kristalliseer uit in verskil-
lende gedragsuitinge wat ook mobiliteit in die beroep kan insluit. 
FAITORE VAT I.ET DIE VEll AS OIGEVING VEIB.lND BOU EN TOT BEROEPS-
IOBILITEIT AANLEIDING GEE 
2.5.3.1 lenslike lewensprobleme 
Volgens Germain en Gitterman (1980: 7-8) is stres 'n psigososiale 
toestand wat ontstaan ui t die verskille tussen behoeftes en ver-
moens van mense aan die een kant en die eienskappe van die omge-
wing aan di&ander kant. 
In die komplekse transaksies tussen die mens en sy omgewing kan 
daar probleme ontstaan wat stres veroorsaak. Stres kom dan in 




Lewensoorgange stel nuwe eise en verwagtings waaraan voldoen 
moet word en sluit die volgende veranderings in: 
• Ontwikkelingsveranderings, byvoorbeeld adolessensie. Elke 
kultuur plaas sekere regte, eise en verpligtinge op elke 
lewensfase. 
• Status- en rolveranderings. 'n Persoon aanvaar byvoorbeeld 
vir die eerste keer 'n betrekking of word vir die eerste 
keer 'n ouer. 
• Krisisgebeure. Dit dui op 'n skielike en 'n groot verande-
ring, soos werkloosheid as gevolg van gef orseerde werk-
beeindiging of die dood van 'n geliefde. 
Alle lewensoorgange gaan gepaard met veranderings in die self-
beeld, maniere hoe na die wereld gekyk word, die prosessering 
van inligting verkry uit die kognitiewe, perseptuele en ge-
voel, onderlinge verhoudings en die gebruik van omgewings-
bronne en doelwitte. Herstrukturering van lewensruimte is dus 
nodig in lewensoorgange. Hepworth en Larsen (1990: 206) ver-
klaar soos volg: "People with strong support networks (e.g. 
close relationship with family, kin, friends and neighbors) 
generally have less difficulty in adapting to traumatic · 
changes than do those who lack strong support systems." 
Lewensoorgange impliseer veranderings in 'n huislike omgewing. 
Dit bring mee dat 'n maatskaplike werker se werksomgewing ook 
beinvloed kan word, omdat verandering in een omgewing, veran-
dering in 'n antler omgewing teweegbring. 
'n Maatskaplike werker kan dus van werk verander of ophou 
werk, as gevolg van byvoorbeeld: 
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• 'n ontwikkelingsverandering soos 'n bejaarde familielid wat 
by die gesin kom inwoon of 'n swangerskap 
• 'n status- en rolverandering, wanneer die vrou se ·eggenoot 
'n betrekking elders aanvaar 
• 'n krisisgebeurtenis, soos die dood van 'n kind 
b. Ollgevingsprobleae 
Volgens Germain en Gitterman (1980: 1) spruit menslike be-
hoeftes en probleme uit die interaksie tussen mense en hul 
omgewings. 
Die omgewing kan steun verleen aan lewensoorgange, daarmee 
inmeng of 'n bron van stres wees. 'n Omgewing kan onsensitief 
wees wanneer 'n organisasie se beleid en prosedures te rigied 
is, wanneer die geleentheidstrukture van die omgewing vir ras, 
kultuur, ouderdom of geslag geslote is of die klimaat van 'n 
seisoen nie met 'n persoon se gesondheid akkordeer nie. Iso-
lasie of konflik kan ook ontstaan omdat familie, vriende en 
bure byvoorbeeld 6f afwesig 6f teenwoordig, maar dan onrespon-
sief is. 
Prekel (1982: 29) noem die volgende as omgewingsprobleme vir 
die vroulike werknemer: tradisie, diskriminasie, die feit dat 
vroue dikwels gesien word in terme van stereotipes en as seks-
voorwerpe, gebrek aan erkenning deur werkgewers, mans en ouers 
vir beroepsvroue, en die onmenslike werkslading wat die dub-
belrol van huisvrou en beroepsvrou meebring as die vrou nie 
ondersteuning ontvang nie. 
c. Interpersoonlike prosesse 
Hiermee word bedoel versteurde kommmunikasie- en verhoudings-
patrone en inkonsekwente wedersydse verwagtings wat individue 
en groepe of omgewings van mekaar het. 
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So streef die maatskaplike werker in die moederrol om die 
gesin as geheel bymekaar te hou, maar 'n adolessent in die 
gesin wil wegbreek en op eie bene staan. Of, in die werk-
situasie ervaar die geslote groep maatskaplike werkers stres 
wanneer 'n nuwe maatskaplike werker diens aanvaar. 
Germain (1981: 330) se siening is dat: "All human beings 
experience a variety of stressful situations across the life 
cycle. They cope with them with varying degrees of 
effectiveness that depend, in part, on internal resources and, 
in part, on the nature of the environment." 
Omgewings het dus 'n invloed op individue, groepe en gemeen-
skappe en word ook deur indi vidue, groepe en gemeenskappe 
beinvloed. Deel van die filosofie van maatskaplike werk is 
juis dat mense en omgewings interafhanklik van mekaar is 
(Hepworth & Larsen 1990:17). 
Die verhouding tussen mens en omgewing is sodanig dat indien 
daar nie aanpasbare uitruiling van inligting, energie en antler 
st of plaasvind nie, een of albei benadeel word (Germain & 
Gitterman 1980: 6). 
2.5.3.2 Toetrede tot die beroep 
a. Belangstellingsveld van maats.kaplike werkers 
Onlangse navorsing (Aviram & Katan 1991: 49) toon dat maat-
skaplike werkers wat vir die eerste keer tot die beroep toe-
tree, min belangstelling toon om met behoeftige kliente te 
werk of om in diens geneem te word waar die behoefte vir maat-
skaplikewerkdienste die grootste is. Veral ten opsigte van 
bejaardes, geestesgestremde en behoeftige kliente word min 
belangstelling getoon. Die meeste verkies om te werk met, en 
dienste te lewer aan, gesinne, kinders en egpare. 
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Volgens die outeurs, dui die meeste van die maatskaplikewerk-
gegradueerdes aan dat hulle huweliksberaad, skoolmaatskaplike-
werk en dienste aan dogters in nood as maatskaplikewerkdiens-
lewering verkies, eerder as om te werk in 'n organisasie vir 
gemeenskapsbehuising of · dienste te lewer aan bejaardes en 
geestesgestremde kliente. 
Ten opsigte van intervensie gee respondente voorkeur aan ge-
vallewerkmetodes in direkte dienslewering aan indi vidue en 
~esinne in die rolle van klinici. Die respondente toon min 
belangstelling in indirekte maatskaplikewerkdienslewering soos 
gemeenskapswerk, navorsing en administrasie. 
Die outeurs meld dat hul bevindings heersende indrukke, neig-
ings en vorige navorsing versterk en hul maak dan melding van 
Adelson en Leader (1980), Laufer en Bergman (1981), Ruben, et 
al (1984, 1986), Markus en Bar (1983) en Stevenson (1977) wat 
dieselfde bevind het. 
Dit kan dus nou geargumenteer word dat wanneer die belangstel-
ling van die maatskaplike werker en die werk wat hy in die 
werksomgewing moet verrig, nie ooreenstem nie, dit veroor-
sakend tot werksomset kan wees. 
b. Verksverwagtings en realiteitskok 
Verksverwagtings 
Greenhaus, Seidel en Marinis (1983: 395) verduidelik wat met 
werksverwagtings bedoel word: "A job expectation usually 
refers to a person's belief that he or she will obtain an 
outcome (or a specific level of an outcome) on a particular 
job." Verwagtings is die natuurlike gevolg van behoeftes, 
begeertes, doelstellings, hoop en drome. Die mate waarin 
verwagtings realisties is, word deur onervarendheid, gebrek 
aan inligting en bekendheid, vrees, wensdenkery, koppigheid en 
interne en eksterne druk beinvloed. Dit blyk dat die jong en 
onervare persone die vatbaarste vir onrealistiese werksverwag-
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tings is. "One of the most unrealistic expectations shared by 
young people with undergraduate and graduate degrees is that 
they enter the job market with the belief they can change the 
world" (lfeinberg 1984: 20) 
Volgens Shaw en Shapiro (1987: 12) het Shapiro en Crowley 
(1982) bevind dat jong vroue in hul laat tienerjare en vroee 
twintigs baie sterk verwagtings van 'n werksituasie het. 
London en Stumpf (1982: 75) verduidelik dat 'n pasafgestudeer-
de werk:nemer 'n groot rolverandering ervaar wanneer hy van 
student in byvoorbeeld 'n maatskaplike werker verander en dat 
hy nie hierdie rolveranderings verwag het nie. 
Fader (1985: 51) verduidelik die onrealistiese werksverwag-
tings van werknemers soos volg: "People expect a chance to 
influence decisions affecting their work. They anticipate 
receiving a clear understanding of their job responsibilities. 
They think they'll always have sufficient time and money to do 
their assignments properly." Verwagtings wat die maatskaplike 
werker aan homself stel en wat nie bereik kan word nie, by-
voorbeeld as gevolg van werkdrukte, veroorsaak stres (Gibson, 
et al 1989: 16) . 
Dean, Ferris en Konstans (1985: 139-140) verwys na Herzberg 
(1966) wat beklemtoon dat die nuwe werknemer se verwagtings in 
drie kategoriee ingedeel kan word, naamlik: Verwagtings 
insake die inhoud van die werk, die samehang van die werk en 
die loopbaan. Eersgenoemde twee tipes van verwagtings hou 
verband met die spesifieke werk wat die werknemer sal doen, 
(byvoorbeeld maatskaplike werk) en met die organisasieklimaat. 
Loopbaanverwagtings in byvoorbeeld maatskaplike werk, sluit 
in: Bevorderings, intra-organisatoriese mobiliteit (beide 
lateraal en vertikaal), geleenthede vir vordering na middel-
en topbestuur, salarisverhogings, organisatoriese bystand met 
loopbaanbeplanning; en interorganisatoriese verwagtings. Dit 
wil se die mate waarin 'n pos in een organisasie 'n individu 
in staat stel om in die toekoms 'n antler pos in 'n antler 
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organisasie te beklee. 
Volgens Dean, Ferris en Ionstans (1988: 235} het vorige navor-
sing van Sorensen en Sorensen (1972, 1974) aan die lig gebring 
dat wanneer daar nie aan verwagtings ten opsigte van standaar-
de in die werk en waardes voldoen word nie, dit verband hou 
met, in daardie geval, rekenkundiges se werksomsetvoornemens 
en werksontevredenheid. 
In die lig van bogemelde sou dus redeneer kon word dat on-
realistiese verwagtings vat 'n jong maatskaplike werker aan 'n 
werksituasie stel en waaraan nie voldoen word nie, as nega-
tiewe ervarings beleef kan word vat tot beroepsmobiliteit aan-
leiding kan gee. 
lealiteitskok 
Realiteitskok sluit nou aan by verwagtings (hetsy realisties 
of onrealisties) vat aan die werk gestel word soos uit die 
volgende blyk: 
Hardy en Hardy (in Hardy Ii: Conway 1988: 230} verduidelik 
realiteitskok as "The gap between what one is taught to expect 
in the work setting prior to entry, and what actually is 
encountered in the early phases of work." Hul vestig die 
aandag daarop dat die verskynsel geidentifiseer is vir 'n 
verskeidenheid beroepe, waaronder maatskaplike werk ook 
ressorteer. 
Volgens Dean, et al (1988: 235) kan realiteitskok as volg 
gedef inieer word: "Occupational reality shock refers to the 
discrepancy between an individual's work expectations 
established prior to J01n1ng an organization and the 
individual's perceptions after becoming a member of that 
organization." Gerdes (in Louw, et al 1985: 462} asook 
Naughton (1987: 1267) se siening van realiteitskok stem 
hierinee ooreen. 
64 
Volgens Fader (1985: 51) is een van die algemeenste verwag-
tings wat tot realiteitskok lei, die aanname dat die beroeps-
wereld regverdig is en dat goeie werk al tyd er kenning sal 
geniet, terwyl dit nie altyd die geval is nie. 
Schein, et al (1978: 95) wys daarop dat realiteitskok vir 
werknemers bestaan ui t die ontdekking dat ouer mense in die 
organisasie 'n versperring is vir dit wat hul gedoen wil he en 
dat antler in die organisasie onlogies, irrasioneel of lui, 
onproduktief of ongemotiveerd blyk te wees. 
Die reeds aangehaalde Dean, et al (1985: 147) bevind in hulle 
ondersoek dat realiteitskok die toewyding van 'n professionele 
persoon, aan die werkgewerorganisasie beduidend verminder. 
Realiteitskok ten opsigte van die inhoud en samehang van die 
werk lei tot 'n sterk negatiewe effek op werknemers se houding 
teenoor die organisasie, hul voornemens om vir die organisasie 
te werk en hul werksverrigting. Ten opsigte van loopbaanver-
wagtings het realiteitskok ook 'n negatiewe effek op die werk-
nemers se houdings en voornemens om in die betrekking aan te 
bly, maar geen belangrike effek op die werklike werksverrig-
ting nie. "Conflict between ideals and reality giving rise to 
dissonance resulting in departure" (Mander 1987: 67). 
Bogemelde uiteensetting van realiteitskok kan ook op maatskap-
like werk van toepassing gemaak word, naamlik: Die pasafge- · 
studeerde maatskaplike werker ervaar feitlik daagliks reali-
teitskok wanneer hy tot die beroep toetree, gedagtig byvoor-
beeld aan 'n volle gevallelading met die verantwoordelikhede 
wat daaruit voortspruit, teenoor die klein getal kliente wat 
tydens die praktykopleidingsperiode hanteer word (Bradish 
1988: 8). 
Aanpassing moet gemaak word ten opsigte van die vereistes van 
die werk as sodanig en ten opsigte van interpersoonlike ver-
houdings met kollegas. Anders as die hoofsaaklike kontak met 
tydgenote soos by opleidingsinstansies, beweeg die jong vol-
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wassene nou in 'n wereld van verskillende generasies in 
(Gerdes in Loliw, et al 1985: 462). 
Alhoewel vorige werkservaring in 'n maatskaplikewerkrol, ver-
wagtings van 'n nuwe betrekking mag beinvloed, mag hierdie 
verwagtings met verloop van tyd verander. Die ervare maat-
skaplike werker mag volgens Naughton (1987: 1271) ook 
realiteitskok gedurende die vroee indiensnemingsfase in 'n 
nuwe organisasie ervaar. 
Uit bogenoemde uiteensetting sou 'n mens tot die gevolgtrek-
king kon kom, dat realiteitskok ook in die geval van maatskap-
like werkers tot werksomset kan lei, omdat realiteitskok ver-
anderde doelwitte by maatskaplike werkers tot gevolg kan he. 
c. Vlak van opleiding 
Volgens Sicherman en Galor (1990: 182) handhaaf die teorie van 
beroepsmobiliteit twee verskillende standpunte oor die uit-
werking van opleiding op beroepsmobiliteit, naamlik: 
Gekwalifiseerde werkers begin hul loopbane in 'n hoervlakbe-
roep en daarom sal hul minder verskillende beroepe in hul 
loopbane beoef en as diegene wat 'n laer opleiding het en be-
roepe wat deur hoe vaardighede gekenmerk word, toon minder 
verandering in take wat daartoe lei dat hoer opgeleide werkers 
minder van werk sal verwissel. Die tweede standpunt van die 
outeurs lui as volg: "On the other hand, . . . given the 
occupation of origin, more educated workers are more likely to 
move to a higher level occupation (within or across firms)." 
Laasgenoemde uiteensetting deur Sicherman en Galor (1990) sou 
ook op maatskaplike werk van toepassing gemaak en deur navor-
sing ontgin kon word, omdat gevorderde akademiese kennis daar-
toe hydra dat 'n maatskaplike werker 'n bepaalde pos ontgroei. 
Indien daar nie intra- organisatoriese geleenthede vir bevor-
dering bestaan nie, kan 'n maatskaplike werker na 'n interor-
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ganisatoriese geleentheid soek om sy kennis in die werksitua-
sie te gebruik. Indien sekere gevorderde nagraadse akademiese 
kwalif ikasies as voorvereiste vir aanstelling in sekere maat-
skaplikewerkposte gestel word, sodat werkers daarheen bevorder 
kan word, sou hierdie probleem deels uitgeskakel kon word. 
Vinokur-Kaplan (1987(b): 415-416) haal McGowan en leezan 
(1983) aan wat dit benadruk dat sommige kindersorgorganisasies 
maatskaplike werkers met meestersgrade en antler maatskaplike 
werkers met slegs basiese opleiding, in dieselfde tipe poste 
aanstel. Die gebrek aan eenvormige aanwending van personeel 
is een van die ernstigste sake in hierdie diensveld en bemoei-
lik die ontwikkeling van 'n struktuur vir aanstelling van per-
soneel. "For each individual social worker, an attempt should 
be made to match his or her professional growth objectives 
with the opportunities available. Clearly, some staff thrive 
on frequent change, whereas others seem more comfortable with 
little variety" (Butler 1990: 116). Roseman (1981: 248) voeg 
die volgende hierby: "People with advanced degrees are forced 
to take entry-level jobs in fields unrelated to their 
education. 11 Hy verduidelik verder dat diegene wat meen dat 
hul oorgekwalif iseerd is vir die werk wat hulle moet doen en 
waarby hul nie belang het nie, gou werksontevredenheid ervaar. 
"As a result, they initiate a continual search for the right 
job that takes them from one short-term job to another in 
rapid succession." 
laatskaplike werkers wat tevrede is met die posisie wat hul in 
die maatskaplikewerkorganisasie beklee, sal meer geredelik met 
die organisasie identif iseer as diegene wat ontevrede met hul 
posisie is (Berg 1980: 30). 
Die basiese opleiding van maatskaplikewerkstudente in Suid-
Afrika, soos reeds i~ afdeling 1.2 genoem, behels 'n minimum 
tydperk van vier jaar aan 'n universiteit. lcKendrick (1980: 
vi) huldig die volgende mening oor opleiding: "While courses 
of social work education are generally successful in preparing 
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practitioners for work in the existing therapeutic and restor-
atively- oriented social welfare system, these courses do not 
succeed in equipping graduates to respond meaningfully and 
relevantly to the major social needs of South Africa's 
peoples." 
Stein (1982: 103) se siening stem met die van bo.gemelde outeur 
ooreen: "The dominant treatment orientation in child welfare 
courses does not fit with the realities of practice and may 
contribute to ongoing deprofessionalization and worker 
turnover." 
Veeks (1994: 5) kom ook tot die gevolgtrekking dat daar 'n 
verband is tussen, aan die een kant, die aard en inhoud van 
maatskaplikewerkopleiding en aan die ander kant, 'n gebrek aan 
werkstevredenheid en die vermoe van maatskaplike werkers om 
die werk te hanteer. 
Gerber (in Gerber, Nel l Van Dyk 1992: 220) verduidelik dat as 
'n werknemer toegelaat word om negatiewe gevoelens teenoor sy 
taak op te bou, onseker of gefrustreerd voel, of 'n gevoel er-
vaar dat hy nie 'n positiewe bydrae kan maak nie, dit hom kan 
aanspoor om die diens van die onderneming te verlaat. "'n 
Doeltreffende induksieprogram kan 'n positiewe bydrae lewer om 
arbeidsomset gedurende die aanvanklike fase van die nuwe werk-
nemer se werkloopbaan tot 'n minimum te beperk." Hierdie 
siening weerspieel die noodsaaklikheid van indiensopleiding. 
"In-service training refers to the training of employees (e.g. 
of a social service department) during their term of employ-
ment. The training is usually under the auspices of the 
employing body: it may be concerned with the induction of new 
staff, with new developments (e.g. family therapy), with 
aspects of legislation, with staff recruited to new posts 
(e.g. senior social workers), and so on" (Timms & Timms 1982: 
100). 
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Beide die werknemer en die werkgewer het 'n taak ten opsigte 
van ontwikkeling en dus opleiding. "Keeping abreast of 
developments in the first instance rests with professionals 
themselves, and secondly with the service-giving organisation, 
if it is committed to developing a stable work force. 
Development of professional staff can be seen as the 
continuation of a formal educational process begun at 
undergraduate level" (Hoffmann 1987: 29). 
Weiner (1987: 154) steun die siening van Sarason (1972) wat as 
volg lui: "Creating an environment in which workers continue 
to grow personally and professionally is in the long run the 
most important approach to the mutual enhancement of 
client-orientated 
satisfaction." 
organization outcomes and worker 
Jayaratne en Chess {1986:151) vestig die aandag daarop dat 
werkgewerorganisasies voortdurend moet poog om werknemers se 
vaardighede en kennis te verbeter 11 • • • this would result in 
skilled employees . . . remaining at their job without being 
victimized by job stress and job deficit." McNeely (1984: 43) 
beklemtoon ook die belangrikheid hiervan. 
Vinokur-Kaplan (1987(a): 302) bevind in haar opname "A 
national survey of in- service training experiences of child 
welfare supervisors and workers" wat in Amerika onderneem is 
dat, alhoewel indiensopleiding die vaardighede en kennis van 
maatskaplike werkers kan verbeter, indiensopleiding nie altyd 
ontvang word nie. 
Die f ilosofie van die ekologiese perspektief is die bevor-
dering van die mens en die omgewing se bevoegdhede, en om 
transaksies tussen mens en omgewing tot albei se bevrediging 
te laat geskied. Die beroepsmobiliteit van maatskaplike 
werkers hou verband met die vlak van opleiding, terwyl ondoel-
treffende indiensopleiding of 'n gebrek aan indiensopleiding, 
ook tot die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers kan 
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hydra. 
d. Lengte van dienstydper.k 
Loewenberg (1979: 623) verduidelik dat dit uit feitlik elke 
empiriese studie, ongeag die beroep of professie, blyk dat 
werksomset meer oorheersend gedurende die eerste en tweede 
jaar na indiensneming is, terwyl werksomset verminder namate 
die dienstydperk verleng. laatskaplike werk is geen uitson-
dering nie. · 
Felmlee (1982: 144) en Lee en lowday (1987: 740) meen dat hoe 
langer 'n persoon in 'n betrekking is, hoe minder sal dit 
gebeur dat hy bedank om elders diens te aanvaar. 
Sicherman en Galor (1990: 187) se resultate in hul ondersoek 
toon dat die lengte van die dienstydperk daarvan afhang of die 
werker van f irma verander. Verksomset sal meer waarskynlik 
plaasvind indien daar bevorderingsmoontlikhede in die nuwe 
f irma is. Vaardighede en ervaring wat in vorige beroepe of 
betrekkings verwerf is, verhoog die waarskynlikheid dat na 'n 
hoervlak beroep of werk beweeg sal word. 
e. Finansiele voordeel 
Die koste daaraan verbonde om 'n antler werk te aanvaar, sluit 
onder antler in 'n verlies aan inkomste, pensioenvoordele, 
senioriteit en dienstydperk, en spesiale voordele. Die koste 
om in dieselfde werk aan te bly, sluit items soos vervoerkos-
te, koste ten opsigte van kinderversorging, koste vir profes-
sionele toerusting en gevorderde opleiding, teenoor die inkom-
ste in. Die werkgewer kan albei stelle van koste so manipu-
leer dat werksomset beinv loed word. Goedkoop kinderversorg-
ingsf asili tei te kan byvoorbeeld op die perseel aangebied word 
of die koste aan diensbeeindiging kan verhoog word deur voor-
dele nie-oordraagbaar te maak (Loewenberg 1979: 636). 
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Sicherman en Galor (1990: 185) wys daarop dat: "Economic 
theory suggests that a worker will quit his job if the 
expected present value of his future earnings if he stays in 
the firm, is lower than if he leaves the firm." 
f. Beskikbare verksgeleenthede 
Verksgeleenthede is, volgens Loewenberg (1979: 634), die be-
skikbaarheid van alternatiewe betrekkings of alternatiewe 
rolle. Hy stel dit dat hoe groter die geleentheid vir 'n 
ander werk of 'n ander rol is, hoe groter sal die moontlikheid 
van werksomset wees. Geleenthede sal net werksomset affekteer 
as maatskaplike werkers daarvan weet en as hul 'n ander rol 
kan aanneem sonder om te veel te moet inboet soos verlies aan 
pensioen, senioriteit of dienstyd. 
Vir maatskaplike werkers hou geleenthede, net soos in baie 
ander beroepe en professies, verband met die algemene ekono-
miese klimaat. Verksgeleenthede in maatskaplike werk, net 
soos onderwysposte, mag juis nie ten tye van 'n swak ekono-
miese klimaat, beskikbaar wees nie. Solank daar egter 'n 
algemene tekort aan maatskaplike werkers en ook vakante poste 
is, sal geleenthede steeds beskikbaar wees ten spyte van 
beperkings in begrotings en 'n swak ekonomiese klimaat. 
Loewenberg ( 1979: 634) verduidelik verder dat ontevredenheid · 
tot werksomset kan ontstaan slegs as baie werksgeleenthede 
beskikbaar is. Vanneer daar nie geskikte alternatiewe werk 
beskikbaar is nie, sal werkers, al is hul ontevrede, aanbly in 
hul werk. Geleenthede is nie beslissend wanneer werkers 
tevrede is nie, maar wel wanneer hul ontevrede is. Baie of 
min beskikbare geleenthede kan die verskil maak in werksomset. 
















(Loewenberg 1979: 635) 
Die SA Raad vir laatskaplike Werk stuur kennisgewings en in-
ligting insake vakante maatskaplikewerkposte aan geregistreer-
de maatskaplike werkers in Suid-Afrika. Omdat die optrede 
maatskaplike werkers juis bewus maak van geleenthede wat in 
die beroep bestaan, kan dit moontlik 'n faktor wees wat . in-
direk tot die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers hy-
dra. Halaby {1988: 9-10) noem in hierdie verband Sorensen se 
vakature- kompetisie model waar werksverwisseling beskou word 
as 'n werknemer se reaksie op nuwe inligting omtrent 'n alter-
natiewe werksgeleentheid. "In his model, job shifts result 
solely from the interaction of exogenous structural 
opportunities and worker productive resources." 
Die outeur maak ook melding van vorige navorsing wat gedoen is 
deur Lippman en McCall {1981) waar van die standpunt uitgegaan 
word dat nuwe inligting oor die werknemer se huidige werk, die 
meganisme is wat mobiliteit-aktiwiteit veroorsaak. 'n Verk-
nemer bekom eers inligting oor die werk as hy werklik 'n pos 
beklee. Die werknemer kan eers in die werksituasie agterkom 
of 'n swak passing gemaak is. Dit kan lei tot berou, 'n soek-
tog na antler werk en uiteindelik werksomset. Sorensen (1979: 
361, 383) bevind egter dat beroepsgeleenthede minder gunstig 
vir vroue as vir mans en minder gunstig vir swart persone as 
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vir blanke persone is, as gevolg van diskriminasie ten opsigte 
van geslag en ras in die werkplek. 
laatskaplike werk is 'n dinamiese beroep en aan ontwikkeling 
onderhewig. Omgewings verander gedurig en stel voortdurend 
nuwe eise. Ander beskikbare poste in maatskaplike werk mag 
dus hydra tot die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
g. loeilikheidsgraad van die wed.: 
Kellerman (1983: 18} is oortuig dat die moeilikheidsgraad van 
die hedendaagse maatskaplike werk hoog is. Die sosiaal-pato-
logiese probleme waarmee maatskaplike werkers te maak het, 
soos kindermolestering, misdaad, egskeiding, selfmoordpogings, 
buite- egtelikheid, kinderverwaarlosing, onderhoudsversuim en 
alkohol- en dwelmverslawing om 'n paar te noem, plaas 'n hoe 
vlak van verantwoordelikheid op die maatskaplike werker. 
Thomas (1990: 2} beklemtoon die volgende: "The social worker 
is required to accept a high degree of responsibility and 
frequently needs to make decisions regarding people and their 
lives. 11 
Loewenberg ( 1979: 623- 624) verwys in sy ondersoek na Toll en 
(1960) wat 'n werksomsetkoers van 27,5% vir alle maatskaplike 
werkers (supervisors en administrateurs ingesluit) bevind het, 
teenoor 'n koers van 33, 7% vir slegs gevallewerkers en na 
Kermish en Kushin (1969) wat 'n omsetkoers van 13 ,2% vir 
supervisors en 36,1% vir maatskaplike werkers vasgestel het. 
Dus word 'n hoer werksomsetkoers gevind onder grondvlakwerk-
ers. 'n Grater personeelomset in laer posgraderings word ook 
deur Grabler (1991: 35} beklemtoon. 
Van Biljon (1970: 191} vestig die aandag op die feit dat die 
maatskaplikewerkberoep besondere eise aan die persoonlikheid, 
rypheid en integriteit van die maatskaplike werker stel. Van 
Biljon (1971: 18} beklemtoon dat die maatskaplike werker 
voortdurend aan emosionele situasies blootgestel is wat sy 
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energie en kragte kan dreineer. 
laatskaplike werkers in laer posgraderings is meestal jonk en 
het minder werkservaring, terwyl die verantwoordelikhede wat 
die werk meebring groot is. Die moeilikheidsgraad van die 
werk en die verantwoordelikheid wat hul moet dra kan dus daar-
toe hydra dat hulle as grondvlakwerkers 'n hoer werksomset-
koers as byvoorbeeld supervisors toon. 
2.5.3.3 Verkstevredenheid 
Nadat McNeely (in Hasenfeld 1992: 227) die literatuur oor werks-
tevredenheid. in maatskaplikedienslewering bestudeer het, kom hy 
tot die volgende gevolgtrekking: "Scant attention has been 
addressed to issues related to gender, race and ethnicity, and 
even with the broader satisfaction literature, insufficient work 
has been done to answer definite a number of basic questions 
whether or not there are consistent job satisfaction between the 
sexes and among races." 
Butler (1990: 112) verduidelik dat werkstevredenheid baie belang-
rik in maatskaplike werk is, as gevolg van die menslike waarde-
sisteem van die professie, die besorgdheid oor kliente, die eko-
nomiese impak van werksafwesigheid en werksomset en die noodsaak-
likheid om bevoegde werknemers te bekom. 
Verkstevredenheid is volgens Loewenberg (1979: 632) 'n tussenkoms-
veranderlike wat nie altyd tot werksomset lei nie, maar wel 'n 
stel gevolge in werking stel wat daartoe mag lei dat 'n persoon 
onder sekere voorwaardes uit sy werk bedank. Verkstevredenheid is 
die faktor wat bepalend is of werknemers 'n positiewe orientasie 
tot die werksituasie handhaaf. Diegene met 'n negatiewe orienta-
sie of ingesteldheid is ontevrede. 
Volgens Loewenberg (1979: 633) is tevredenheid, asook ontevreden-
heid, 'n veranderlike wat tussen 'n. bepalende faktor en werksomset 











(Loewenberg 1979: 633) 
High 
turnover 
'n Lae salaris kan 'n hoe mate van ontevredenheid oor die verband 
tussen vergoeding en die werk tot gevolg he. 
In hul studie oor werkstevredenheid onder swart vrouebestuurders 
in menslike diensorganisasies, bevind Vright, et al (1985: 74) dat 
werkstevredenheid 'n komplekse veranderlike is, waaronder 'n groot 
verskeidenheid van ander veranderlikes ressorteer. Verkstevreden-
heid kan byvoorbeeld verband hou met stereotipe idees oor ras of 
geslag, houding van kollegas, houding van die ondergeskiktes van 
swart vrouebestuurders, organisasiebeleid wat diskrimineer ten 
opsigte van bevorderings, salarisse en byvoordele en diskrimine-
r~nde praktyke deur swart vrouebestuurders. 
Barber (1986: 26- 28) benadruk dat, volgens die li teratuur, die 
volgende hooffaktore werkstevredenheid beinvloed, naamlik: Die 
werk self, prestasie of sukses, verantwoordelikheid, erkenning, 
bevordering, salaris, werksekuriteit, werkstoestande, supervisie, 
kollegas en die organisasie. 
Ook Conway, et al (1987: 56) kom tot die gevolgtrekking dat werks-
tevredenheid uit verskillende fasette bestaan soos tevredenheid 
met die salaris, supervisor of kollegas. Verkstevredenheid met 
die verskillende fasette of elemente,. bevorder algehele werkste-
vredenheid. 
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Vinokur-Kaplan (1991: 86) bevind in haar ondersoek oor die werks-
tevredenheid van maatskaplike werkers in openbare en vrywillige 
kindersorgorganisasies, die volgende: "The factors that most 
frequently made these respondents dissatisfied with their child 
welfare jobs were salary (57%), working conditions (37%), and 
feelings of accomplishment {22%)." Voorts beklemtoon sy dat 
kliente tot slegs 5% se ontevredenheid in hul werk bygedra het en 
kollegas tot 22% se ontevredenheid. 
Fryer, Poland, Bross en Krugman (1988: 481) bevind dat werksonte-
vredenheid veral onder meer ervare maatskaplike werkers voorkom, 
al het senior personeel meer vertroue in hul kliniese vaardighede 
en vermoe om kliente te help. As gevolg van te groot gevalle-
ladings oorweeg baie werkers bedankings. 
"Vorkers in higher stages of development tended to choose 'higher 
order' turnover factors like rewards and organizational factors" 
(Ben-Dror 1994: 243). 
Barber (1986: 36) kom tot die volgende gevolgtrekking: "Study 
results show many human service workers to be dissatisfied with 
their job. Their dissatisfaction is associated with greater 
absenteeism and higher job turnover, which are very costly to any 
organization." 
McNeely (in Hasenfeld 1992: 237) beklemtoon sy ondersoek (1989a) 
oor geslag, werkstevredenheid, verdienste en antler karaktertrekke 
van menslike dienswerkers tydens en na middeljarige leeftyd, waar-
in hy bevind het dat "African-American human service workers were 
significantly more satisfied than European-American workers, both 
on overall and intrinsic satisfaction, regardless of occupational 
rank." Hy verduidelik verder soos volg: "The least satisfied 
African-Americans, for example, were located in a site within 
which significant racial strife had occurred recently regarding 
layoffs, with minority employees feeling that they had been 
targeted unfairly" (McNeely in Hasenfeld 1992: 238). 
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Volgens Breytenbach (1980: 53-56) kan die werkgewer die indivi-
duele werknemer se behoefte aan werkstevredenheid verwesenlik deur 
onder meer in die volgende te voorsien: fisiese onderhoud, seku-
riteit, affiliasie, erkenning van bevoegdheid, aansien, gesag, 
geleentheid tot prestasie en hoop. 
By beskou werkstevredenheid as 'n toestand van die mate waarin 
behoeftes in 'n bepaalde situasie bevredig word en bevredig bly. 
Verkstevredenheid varieer volgens die outeur direk en proporsio-
neel tot die graad van behoeftebevrediging wat die werknemer in sy 
werksituasie ondervind en omsluit meer as bloot die resultaat van 
'n doeltreffende kombinasie tussen arbeid, individu en omgewing. 
Dit behels 'n kombinasie van hierdie drie faktore in voortdurende 
wisselwerking met mekaar. 
"The most important factors affecting workers' satisfactions were 
the ability to achieve results, their relationships with clients, 
their relationships with members of multidisciplinary staffs, and 
presence or absence of sufficient time and resources" (leller &: 
lacarov 1986: 740). 
Cilliers (1982: 58) meen ook dat werkstevredenheid met mobiliteit 
verb and hou. 'n Per soon wat gel ukkig in sy werk is, sal nie mak-
1 ik van werk verander nie, mi ts omstandighede horn nie daartoe 
dwing nie. Pettman (1973: 43) bevestig dat in verskeie ondersoeke 
dieselfde bevind is. 
Lauffer (1984: 22) verduidelik as volg: "The extent to which your 
work within the agency is satisfying and fulfilling will depend to 
a great extent on the congruity or fit between your interests and 
capacities and the demands and expectations of both the employer 
and the profession with which you identify." Vanneer die passing 
in die werksomgewing nie gunst ig is nie, mag die werknemer dus 
besluit om te bedank. 
Shore en lartin (1989: 626) beklemtoon dat Jackofsky en Peters 
(1983) suggereer dat daar 'n noue verband tussen werksomset en 
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werkstevredenheid is. Di t is ook die siening van Arnold en 
Feldm.an {1982: 359). Volgens Donovan {1987: 265-266) het Caplan, 
et al {1980) bevind dat "a poor fit between job demands and the 
needs of individual workers is strongly related to job 
dissatisfaction and boredom." 
Loewenberg {1979: 636) huldig die mening dat die herhaalde studies 
oor die tevredenheid-hipotese die aandag aftrek van die areas wat 
verdere ondersoek verg. Deur op voornemens, wat relatief maklik 
is om te meet, te konsentreer word studies oor werklike werksomset 
verwaar loos. Studies wat handel oor persone wat ui t die werk be-
dank en kontrolegroepe ten opsigte van diegene wat agterbly is 
baie skaars, maar hiersonder is dit.onmoontlik om te bepaal of 'n 
gegewe eienskap net op wegganers betrekking het of ook op diegene 
wat agterbly. Byvoorbeeld, as diegene wat bly werk net so onte-
vrede is as die persone wat bedank, kan 'n hoe vlak van ontevre-
denheid nie as 'n oorsaak van werksomset beskou word nie. Verks-
omset van maatskaplike werkers is 'n gebied wat verdere empiriese 
navorsing vereis. 
a. Die aard van die verk 
Maatskaplike werkers het te make met gevalle van kinderverwy-
dering, bloedskande, verkragting, dwelmafhanklikheid, termi-
nale siekte en ander neerdrukkende toestande (Bennett, Evans & 
Tattersall 1993: 32). Die voortdurende blootstelling aan 
patologie, ondoelmatige administratiewe/organisatoriese struk-
ture, gebrek aan hulpbronne om effektiewe hulp aan kliente te 
verleen en die enormiteit van behoeftes word dikwels as oor-
sake vir stres en uitbranding aangegee (Smit 1990: 124). Dok 
Himle en Jayaratne {1990: 93) en Himle, Jayaratne en Thyness 
(1993: 224-228) benadruk dat daar bewys is dat die maatskap-
likewerkprofessie in die besonder kwesbaar is vir werkstres en 
gevolglike uitbranding. 
Zastrow (1984: 146-147) vestig die aandag daarop dat navorsing 
die volgende f aktore wat met die werk verband hou en tot hoe 
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stresvlakke hydra en tot uitbranding kan lei geidentif iseer 
het: Te lang werkure, loopbaan doodloopstrate, te veel 
papierwerk, onvoldoende opgelei vir werk, gebrek aan waarde-
ring deur kliente en supervisor, onvoldoende salaris, geen 
steun in belangrike besluitneming, gebrek aan mag, sisteem nie 
responsief op kliente se behoeftes nie, swak kantoorpolitiek, 
diskriminasie tussen geslagte, te veel reis, afsondering van 
gelykes, geen sosiale lewe nie en onrealistiese verwagtings. 
Hy beklemtoon ook dat daar deur navorsing bevind is dat hoe 
gevalleladings in die helpende prof essies 'n hoof oorsaak van 
stres is en tot uitbranding kan lei. "Burnout often becomes 
inevitable when the professional is forced to provide care for 
too many people. As the ratio increases, the result is higher 
and higher emotional overload until, like a wire that has too 
much electricity flowing through it, the worker just burns out 
and emotionally disconnects." Streepy (1981: 360), Beck 
(1987: 3) en Fryer, et al (1988: 481) stem saam dat ·werksdruk 
tot stres lei. 
Volgens die Departement van Gesondheidsdienste en Velsyn, 
Administrasie: Volksraad se verslag van die Komitee van 
Ondersoek na Pleegsorg van Kinders (1990: 55-56) "meen maat-
skaplike werkers dat onhanteerbare gevalleladings die gehalte 
van hul prof essionele dienslewering aantas en tot frustrasie 
en professionele uitbranding lei ... Uit ervaring meen maat-
skaplike werkers dat waar intensiewe dienste aan die ouers 
nodig is, slegs sowat 30 gevalle hanteer kan word. Hoer ge-
valleladings kan hanteer word waar slegs onderskraging aan die 
ouers en dienste aan hul kinders en die pleegouers gelewer 
word. Volgens die navorsing beskou 31 (27,7%) van die instan-
sies 'n gevallelading van 50 of minder pleegsorgtoesiggevalle 
as hanteerbaar en 50 ( 44, 7%) van die instansies 'n gevalle-
lading van 50 tot 60 as hanteerbaar. Die afleiding kan gemaak 
word dat die instansies (72,4%) oor die algemeen meen dat 'n 
gevallelading van 60 en minder hanteerbaar is. 'n Beduidende 
getal, 24 (21,4%), meen egter dat tussen 60 en 70 gevalle 'n 
hanteerbare lading is en 'n geringe getal, 7 (6,3%) meen selfs 
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dat meer as 70 gevalle 'n hanteerbare lading is. Dor die 
algemeen meen die instansies egter dat waar slegs rekonstruk-
siedienste gelewer moet word, kleiner gevalleladings hanteer-
baar is. Die meerderheid, 75 (66,4%) meen dat minder as 50 
tot 55 'n hanteerbare lading is, 30 (26,57.) meen dat tussen 55 
en 65 hanteerbaar is en net 8 (7%) beskou meer as 65 gevalle 
as 'n hanteerbare lading. Vaar beide rekonstruksie- en toe-
sigdienste gelewer moet word, meen 72 (42,1%) dat minder as 50 
tot 55 'n hanteerbare lading is, 92 (53,87.) dat tussen 55 en 
65 gevalle hanteerbaar is en 7 (4,1%) dat meer as 65 gevalle 
hanteerbaar is." Volgens Jayaratne en Chess (1984:452) moet 
organisasies meer aandag aan werksladings gee as hul kwali-
teitdiens en minder werksomset verlang. 
Vir maatskaplike werkers is dit baie belangrik om uitdagings 
in die werk te ervaar. "Role conflict and role ambiguity, 
lack of comfort, and dissatisfaction with financial rewards 
emerged as significant predictors of depersonalization and 
burnout. However, a significant increase in social workers' 
feelings of personal accomplishment also occurred, and high 
challenge emerged as a signigicant predictor of sense of 
effectiveness" (Siefert, Jayaratne & Chess 1991: 193). 
Volgens Himle, Jayaratne en Thyness (1986: 332) is uitdagings 
in die werk 'n belangrike aanduiding van werkstevredenheid, 
ui tbranding en voorneme om te bedank (Siefert, et al 1991: 
199; Klumph 1984: 42). "Vhen professionals work in jobs that 
provide an optimal level of challenge, they are most likely to 
experience a strong sense of professional self-efficacy, which 
in turn leads to higher levels of career commitment" (Cherniss 
1991:433). 
Thomas (1990: 2) wys daarop dat die aard van maatskaplike werk 
hoogs stresvol en gevaar lik is en er kenning verdien wanneer 
beslui te omtrent salarisse, werkstoestande en byvoordele ge-
neem word. "Social workers are frequently at risk. They are 
required to expose themselves to possible physical danger from 
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potentially violent clients, as well as to verbal and 
emotional abuse from many of the disturbed persons with whom 
they work." 
"Violence can range from the most severe form of physical 
assault, abuse, threats, and obscene phone calls to an intimi-
dating presence, harassment of any nature, being followed, 
being sworn at or shouted at" (Braithwaite 1990: 18). 
Fry (1991: 17) toon ook aan dat maatskaplike werkers met baie 
gevaarlike situasies te make het, wat veral vir vroulike maat-
skaplike werkers riskant is, soos om met kliente met gevaar-
like persoonlikheidsafwykings te werk. 
Jacobs en Steinberg (1990: 459) bevind in hul ondersoek dat 
beide mans 'en vroue nie voldoende vergoed word vir werk wat in 
onaangename omstandighede of gevaarlike toestande verrig word 
nie. Die bevinding kan ook op maatskaplike werkers van toe-
passing gemaak word. 
In 'n loodsondersoek uitgevoer deur die Universiteit van 
Londen Oos, vir die tydperk Desember 1991 tot Februarie 1992, 
is die volgende bevind: "Over half of the respondents had 
considered changing jobs because of stress, while 52 per cent 
has considered leaving the profession for the same reason. 
Levels of abuse and violence were also high: 87 per cent had 
experienced verbal abuse, 31 per cent threats of physical 
violence and 31 per cent had suffered physical violence from 
clients" (Lyons, Grimwood&; La Valle 1992: 15). 
Johnson (1988: 379) beklemtoon dat maatskaplike werkers nie 
alle geweld van kliente teenoor hulle rapporteer nie en dat 
die werklike voorkoms van geweld nie erken word nie. Hy ver-
wys na Rowett (1986) wat in sy studie tot die gevolgtrekking 
gekom het dat "under-reporting followed from the (erroneously) 
unflattering picture most social w0rkers hold of those social 
workers who are assaulted." Hy verwys ook na Crine (1982) wat 
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gemeld het dat die geweld van kliente teenoor maatskaplike 
werkers, gesien word as sporadies ernstige gevalle eerder as 
'n herhalende bedreiging. "I was not hit or injured but was 
threatened and verbally abused . . . I became increasingly 
angry with my employers who I felt (fairly or unfairly) were 
neglecting, or were ignorant of, the needs of staff" (Reining 
1990: 16). 
Volgens Price (1990: 10) is daar ook 'n ander vorm van geweld 
en word emosionele en verbale geweld gewoonlik deur maat-
skaplike werkers in die hoer poste in 'n hierargiese stelsel 
aan persone in laer poste toegedien. laatskaplike werkers wat 
laer poste beklee kan nie kritiek uitspreek nie en so bly die-
gene in hoer poste gevrywaar van hierdie seerkry. Die gevolge 
van emosionele en verbale geweld in die werkplek is stres, 'n 
lae personeelmoreel en die feit dat personeel mekaar beskerm. 
Angs- en skuldgevoelens oor geweld deur kliente word ook 
vermeerder. Price (1990) stel dit verder so: "Such work 
place violence is, sadly, more prevalent than many people 
think. Social work is characteristically slow to realise the 
detrimental effects of such behaviour." 
Ook werk wat deur roetine gekenmerk word, is bevorderlik vir 
werksomset. Volgens Loewenberg (1979: 630-631) behels roetine 
in watter mate daar van werknemers verwag word om hul werk op 
'n herhalende wyse te verrig. Daar word gewoonlik aanvaar dat 
roetine die meeste onder ongeskoolde werkers en die minste 
onder professionele persone voorkom. Tussen burokrasie en 
roetine is 'n moontlike positiewe verband en as hierdie aan-
name korrek is, is maatskaplike werk, wat bekend is vir 'n 
relatief hoe vlak van burokratisering, meer geroetineerd as 
ander minder geburokratiseerde professies. Die outeur verwys 
na Blau en Scott (1962) wat egter aangetoon het dat die vlak 
van roetine in die onderskeie maatskaplikewerkorganisasies kan 
verskil. 
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Loewenberg kon net twee maatskaplikewerkondersoeke vind wat 
die verhouding tussen roetine en werksomset aanroer, naamlik: 
Veinberger {1966) wat bevind het dat gebrek aan kreatiwiteit 
en uitdagings die belangrikste redes vir ontevredenheid met 
die werk was; en Tissue {1970) wat in sy ondersoek vasgestel 
het dat maatskaplike werkers wat bedanking oorweeg het, te 
veel papierwerk, wat 'n aanduiding van roetine kan wees., as 
probleem gestel het. 
Donovan {1987: 260-261) verduidelik dat baie werkstoestande of 
situasies potensieel stresvol is, maar dat alle werkers nie 
dieselfde toestande as stresvol ervaar nie. Die hoe moeilik-
heidsgraad van die werk, die baie, geroetineerde en gevaarlike 
werk, veroorsaak stres by die maatskaplike werker wat byvoor-
beeld manifesteer in afwesigheid van die werk en werksomset. 
Valsh (1987: 279) beskryf uitbranding as volg: "Being burned 
out means to be tired out, worn through, devoid of physical 
and psychic energy for the tasks at hand", terwyl laslach 
(1978: 76) van mening is dat uitbranding die emosionele uit-
putting is wat uit die stres van interpersoonlike kontak 
Spruit. 
Sowers-Hoag en Thyer (1987: 106) steun die siening van .Maslach 
(1977) wat die konsep "uitbranding" beskou as 'n verlies aan 
besorgdheid, gepaardgaande met fisieke en emosionele uit- . 
putting, sinisme en dehumanisering, 'n negatiewe selfkonsep, 
negatiewe werksverhoudinge en 'n verlies aan gevoeligheid vir 
kliente. Lachman (1983: 5) stem met hierdie beskrywing van 
"uitbranding" saam. 
Perlman en Hartman (1982: 283,293) verduidelik dat hul die 
literatuur wat uitbranding behandel nagegaan, vergelyk en 
opgesom het. Gebaseer op hierdie proses definieer hulle "ui t-
branding" as 'n respons op kroniese emosionele stres bestaande 
uit drie komponente, naamlik: emosionele en/of fisiese uit-
putting, verminderde werkproduktiwiteit en 'n oormaat van 
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deverpersoonliking. Smit {1990: 125) verklaar ook dat stres 
en uitbranding met mekaar verband hou. Hy verduidelik dat oor 
die algemeen geglo word dat die maatskaplikewerkpraktyk in die 
besonder stresvol is, dat die stres tot uitbranding lei en tot 
die hoe maatskaplikewerkomset in Suid-Afrika hydra. 
Jayaratne, Chess en Kunkel {1986: 66) bevind dat hoe meer uit-
gebrand maatskaplike werkers is, hoe hoer is hulle vlakke van 
angstigheid, neerslagtigheid, geirriteerdheid, somatiese klag-
tes en hoe minder werkstevredenheid ervaar hulle. 
Maslach {1978: 57) beklemtoon dat uitbranding korreleer met 
maatskaplike werkers se lae moreel, afwesigheid van werk en 
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hoe mate van werksomset. Dikwels reageer werknemers op uit-
branding deur te bedan.k, hul werk te verander, 'n administra-
tiewe pos te aanvaar, of om die beroep geheel en al te ver-
laat. 
Pines, Aronson en Kafry {1981: 23) verduidelik dat werknemers 
dikwels uit 'n werk bedank om net uit te vind dat dieselfde 
probleme ook in 'n ander betrekking voorkom. Soms, na ui t-
branding in 'n reeks betrekkings, volg 'n kroniese gevoel van 
hopeloosheid en mislukking. 
Hierdie verduideliking kan veral op die maatskaplikewerk-
praktyk van toepassing gemaak word, waar die inhoudelike van 
die werk juis tot hoe stresvlakke aanleiding gee, ongeag in 
watter maatskaplikewerkorganisasie die beroep beoefen word. 
Uitbranding in 'n reeks betrekkings sal dus tot bedan.king uit 
die professie kan lei. 
Donovan (1987: 259-265) stem saam met Vigilante (1982) wat 
meld dat maatskaplike werk 'n tweeledige orientasie het, naam-
lik die persoon en die situasie; die konsep "passing" bena-
druk moet word; en "stress needs to be understood as related 
to the fit between the worker and the job, not as the nature 
of the job alone, or the worker alone." 
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Omgewings kan, soos lewensoorgange en interpersoonlike proses-
se, dus ook stres genereer. So kan prosedures wat effektiewe 
hulpverlening aan kliente belemmer, asook 'n gebrek aan 
hulpbronne, as omgewingsdruk en omgewingsonsensitiwiteit er-
vaar word, wat wisselwerking tussen die maatskaplike werker as 
omgewing en ander omgewings strem. Iglehart (1990: 651) haal 
Dalton en Todor (1979) aan wat waarsku dat: "Turnover should 
be seen as a reaction to stress that may be far less 
destructive than its alternatives." 
b. Verkstoestande 
"Vorking conditions will have a marked influence on employee 
recruitment to and retention in the social work profession. 
People are unlikely to enter or stay in a profession if 
salary, influence on environment, and sensitivity to values 
are unsatisfactory" (Ewalt 1991: 214). 
Beck (1987: 10) bevind weer dat ontevredenheid met die f isiese 
werkstoestande, van al die belangrikste werkverwante faktore, 
die minste tot uitbranding lei. Hierdie f isiese werkstoe-
stande sluit in: temperatuuruiterstes, geraas, onaantreklike 
dekor, onvoldoende ruimte, kantoor ligging, gebrek aan 
privaatheid, ongemaklike meubels, swak beligting, gebrekkige 
ventilasie, onvoldoende toerusting, oormatige reisverplig-
tinge, parkeerprobleme, veiligheidsrisiko's tydens aandure en 
isolasie as gevolg van werk in buitekantore. 
Die f isiese toestand van die kantoor het dikwels 'n neerdruk-
kende uitwerking op 'n maatskaplike werker, omdat beligting, 
gebrek aan lugreeling en kantoormeubels nie bevorderlik vir 
die beeld van die beroep is nie. Kantoormeubels en toerusting 
is gestandaardiseer en daar word nie voorsiening gemaak vir 
die lang of kort werknemer se besondere behoeftes nie. Dit 
werk vermoeienis en uitputting in die hand wanneer die kort 
persoon byvoorbeeld daagliks by die te hoe lessenaar skryfwerk 
moet verrig en die lessenaarstoel nie in verskillende hoogtes 
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verstel kan word nie. Dit is bekend dat die fisiese toestande 
van kantore van baie maatskaplikewerkorganisasies nie na wense 
is nie, dat toerusting onvoldoende is, daar geen privaatheid 
is nie, en so meer. "The physical settings of many child 
welfare agencies are a disgrace and would be considered 
unacceptable to other professionals" (Rycraft 1994: 79). 
Volgens Fryer, et al (1988: 481) was die respondente in hulle 
ondersoek oor die algemeen neerslagtig oor hul werkstoestande, 
~ie las van hoe gevalleladings en onrealistiese verwagtings 
wat aan hulle gestel word. Baie werkers het bedankings oor-
weeg, as gevolg van hul onvermoe om kliente te help en toon 
dan ook neigings om kontak met kliente te vermy. Respondente 
kon ook baie min leeswerk oor die professie doen, as gevolg 
van die werksvereistes, voortspruitend uit die hoe gevallela-
dings en die ontoeganklikheid van tydskrifte en toepaslike 
literatuur. 
Uit bogenoemde uiteensetting blyk dit dat werkstoestande 'n 
multidimensionele konsep is wat baie veranderlikes insluit. 
Werkstoestande as veranderlike word volgens die navorsingsli-
teratuur, op verskillende maniere gedefinieer. Die gevolg is 
dat bevindings teenstrydig is en wissel van die stelling dat 
werkstoestande onbelangrik was as rede vir bedanking, tot die 
stelling dat werkstoestande die hoofrede vir bedanking was. 
Dit blyk ook dat wanneer werkstoestande betrekking het op die 
f isiese toestand van die kantoor of op ongereelde werksure, 
dit nie werksomset affekteer nie. Hoer werksomset volg egter 
wanneer beleid en regulasies, of die verspreiding van die 
werkers, maatskaplike werkers verhinder om effektief hulp te 
verleen. Daar word aanvaar dat vrywillige werksomset voorkom 
kan word as die werkgewer sekere veranderings teweeg sou 
bring. "Which changes, if any, to introduce depends, in the 
first instance, on determining the power or effectiveness of 
various determinants of avoidable turnover" (Loewenberg 1979: 
627). 
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c. Salaris en bevorderingsaoontlikhede 
Salaris 
''Compensation. This function is defined as the adequate and 
equitable remuneration of personnel for their contributions to 
organization objectives" (Flippo 1984: 7). lierknemerver-
goedingsprogramme is ontwerp om geskikte werknemers vir die 
organisasie te werf, om as motivering vir superieure werkver-
rigting te dien en om werknemers se dienste oor 'n lang 
periode te behou (Flippo 1984: 281). 
"A reasonable amount of job security will contribute to the 
satisfaction of all workers while uncertainty ..• makes them 
feel that they are sitting on a volcano 11 (Hurlock 1980: 302). 
Halaby (1979: 101) verklaar soos volg: "larital and familial 
responsibilities translate into a salary advantage of men but 
represent a disadvantage for women." 
Volgens Loewenberg (1979: 629) is salaris vir professionele 
mense, in die algemeen, 'n minder belangrike rede vir werks-
omset. Hy beweer dat salaris in die besonder minder belangrik 
vir maatskaplike werkers is, omdat hulle die beroepskeuse 
gedoen het vir antler redes as geld, soos liefde vir mense of 
'n behoefte aan dienslewering. 
Van belang is die outeur se verwysing na Price (1977) wat aan-
voer dat salaris vir maatskaplike werkers van noemenswaardige 
belang is, maar dat navorsing oor die werksomset van prof es-
sionele mense, dikwels nie salaris as 'n veranderlike insluit 
nie, omdat dit as minder belangrik beskou word. 
Ben-Dror (1994: 247) bevind in haar ondersoek dat werknemers 
'n onvoldoende salaris as die belangrikste rede vir 'n besluit 
tot werksomset, aandui. 
Jayaratne en Chess (1982-1983: 15) se bevindings is die volg-
ende: "Male workers report financial rewards to be an 
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important component of job satisfaction, and female workers do 
not." 
Vaite en Berryman (1986: 569) verduidelik en vestig die aandag 
op Sorensen (1975) wat beroepsmobiliteit sien "as being linked 
to the process of occupational attainment and as generated by 
an individual's attempts to maximize status and income." 
Maatskaplike werkers in Suid-Afrika se salarisse vergelyk 
minder goed wanneer dit met ander beroepsgroepe, soos in die 
onderstaande tabelle aangetoon, vergelyk word: 
Die volgende is die mediaaninkomste van gegradueerde mans van 
die Indier- , kleur ling- en swart bevolking en vroue van die 
Indier-, kleurling-, swart en blanke bevolking, met minder as 
twee jaar werkservaring, wat voltyds werk, getabuleer volgens 
beroep en werkgewersektor. 
Tabel 2.1 
lediaaninkomste van gegradueerde mans (blankes uitgesluit) en vroue 
Beroep Ure Openbare sektor Ure Private sektor 
Ingenieur - 39 R48 000 
Verpleegkundige 36 R25 000 37 R29 800 
Maatskaplike werker 38 R22 900 40 R22 100 
Personeel-mannekrag- 37 R25 800 38 R29 500 
beampte 
(Faurie, Jacobs, Van der Walt, Botha&: Roux 1991: 20-22). 
Uit bogenoemde tabel kan afgelei word dat salarisse in die 
private sektor groter is as in die openbare sektor ten opsigte 
van die gemelde beroepe, maar dat die salarisse van maatskap-
like werkers kleiner is in die private sektor as in die open-
bare sektor. Die salarisse van maatskaplike werkers is verder 




Die mediaaninkomste van gegradueerde blanke mans met minder as 
twee jaar werkservaring wat voltyds werk, word volgens beroep 
en werkgewersektor in die onderstaande tabel weergegee: 
Tabel 2.2 
lediaani.nkoaste : Blanke 11a11S 
Beroep Ure Openbare sektor Ure Private sektor 
37 R37 100 39 R42 500 
Verpleegkundige - - - -
Sosiaalwetenskaplike - R21 200 - -
beroepe 
Personeel en bestuur- 38 R29 100 38 R32 900 
diensberoepe 
(Faurie, Botha, Jacobs & Roux 1990: 20). 
Uit tabel 2.2 kan afgelei word dat, in die openbare sektor, 
werknemers in die sosiaal-wetenskaplike beroepe (waaronder 
maatskaplike werk ressorteer), kleiner salarisse as werknemers 
in die personeel- en bestuurdiensberoepe en ingenieurs 
ontvang. 
Salarisse van maatskaplike werkers word in groot mate deur die 
Staat gesubsidieer. laatskaplikewerkorganisasies is nie-wins-
gewende organisasies en ervaar dus probleme om met beperkte 
fondse die salarisse van maatskaplike werkers te betaal. 
Bevordering 
Bevordering impliseer volgens Andrews (1985: 206-207) die 
verskuiwing van 'n personeellid na 'n hoer rang as die een wat 
hy beklee met groter verantwoordelikheid, meer status, groter 
bekwaamheid, 'n groter salaris, en die moontlikheid van beter 
diensvoordele. Gerber (in Gerber, Nel & Van Dyk 1992: 215) en 
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Lauffer (1984: 27) stem met hierdie uiteensetting van bevor-
dering saam. 
Vat bevorderingsgeleenthede in maatskaplike werk betref, blyk 
dit egter wel dat daar diskriminasie is. Bagilhole (1988: 22) 
vestig in hierdie verband die aandag op die volgende: "Equal 
opportunities for women, black people and disabled people has 
been on the agenda in social service departments for over a 
decade. But many initiatives have had a limited impact 
because there has been a piecemeal or haphazard approach." 
Rothwell (1986: 89) hied 'n uiteensetting aan van drie groepe 
redes waarom daar so min vrouebestuurders in die werkplek is. 
Haar siening word ondersteun en kan ook op maatskaplike werk 
van toepassing gemaak word. Dit is naamlik soos volg: 
• Vroue, omdat hul vroue is - daar is 'n gebrek aan opleiding 
en loopbaanonderbrekings ontstaan omdat kinders gebore en 
grootgemaak moet word, gevolglik geniet deeltydse werk of 
werk met beperkte verantwoordelikheid voorkeur. Vroue toon 
ook 'n gebrek aan selfvertroue en dryfkrag wat nodig is om 
sukses te behaal. 
• Personeelbeleid en organisatoriese loopbaanstrukture is nie 
bewustelik diskriminerend van aard nie, maar is tradisio-
neel gevorm vir 'n loopbaan vir mans. Daar word nie voor-
siening vir loopbaanonderbrekings en hertoetrede tot die 
beroep gemaak nie. Toepaslike voorsiening vir die be-
stuursontwikkeling van vroue en vir buigsame kontrakte op 
hoe vlakke ontbreek ook. 
• Die organisasieklimaat en -houdings van senior bestuurders 
en 'n onbewustheid van hoe deurdringend die aannames is wat 
mans maak, byvoorbeeld dat 'n vrou nie verplaasbaar is nie 
en ook nie loopbaan georienteerd is nie. 'n Gebrek aan 
belangstelling in die behoefte vir strategiese verandering, 
sodat vroulike hulpbronne benut kan word. lin steun word 
ook gebied aan die paar vroue wat wel suksesvol is. 
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Van Rooyen (1981: 22) kom ook tot die volgende gevolgtrekking: 
"The slow progression of women into positions of higher status 
and responsibility can be attributed to both environmental and 
personal factors. Environmental factors relate to discrimi-
nation in the workplace and marital and family role demands. 
Personal factors include the individual's will to progress and 
her success in accepting and integrating multiple role 
demands." Grobler ( 1993: 5) verklaar dat vroue di t moeilik 
vind om in bestuursposisies te dien of om 'n prominente rol in 
die gemeenskap te aanvaar, as gevolg van vroue se werkslading 
in die werksituasie en by die huis. 
Bielby en Baron (in Treiman l Robinson 1983: 103) bevind die 
volgende in hulle navorsing: "Career trajectories differ 
markedly for men and women. The likelihood of advancement 
grows r·apidly early in organizational careers of males, 
whereas women confront mediocre opportunities, no matter how 
long they have been with their employers." Portocarero (1989: 
370) verklaar dat industrialisasie en ekonomiese groei vir 
mans beroepsbevordering impliseer, maar nie vir vroue nie. 
Platt (1991: 12) benadruk die feit dat die afwesigheid van 
vroue in senior posisies 'n vermorsing van talent en ervaring 
is. Bestuurders sal hulself moet toerus om die prosesse wat 
onregverdige benadering van vroue in die werksi tuasie meege-
bring het, te verstaan en die probleem aan te spreek (Kerson l 
Alexander 1979: 313). 
llans is oor die werkshierargie versprei en domineer feitlilc 
heeltemal die boonste echelon (lann l Hellwig 1988: 62). 
"Even in a profession dominated by women, men are more likely 
to hold a management post: 26 per cent of female respondents 
and 39 per cent of male respondents were in management" 
(Lyons, et al 1992: 15). "It is well recognized that men have 
moved into higher status roles and received higher salaries 
within the profession, despite the fact that two-thirds of the 
profession are women" (Hanlan 1977: 259). 
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Op 30 November 1993 was daar, volgens die Suid-Afrikaanse Raad 
vir .Maatskaplike Verk, 7 532 (87, 7%) vroulike maatskaplike 
werkers teenoor 926 (12,37.) manlike maatskaplike werkers 
(Lombard 1994). Die Departement .Maatskaplike Verk, Potchef-
stroomse Universiteit vir Christelike Boer Onderwys {1989: 19) 
het bevind dat manlike maatskaplike werkers slegs 8,9% van die 
totale maatskaplikewerkpopulasie verteenwoordig. 
Volgens Di Prete en Soule (1988: 39) betree al hoe meer vroue 
~ie bestuurskader in die arbeidsmag. Tussen 1970 en 1980 het 
die getal vrouebestuurders in Amerikaanse organisasies met 
121% en die getal manlike bestuurders met net 18% toegeneem 
(Powell,.Posner l Schmidt 1984: 909). 
Ten opsigte van die Suid-Arikaanse samelewing verduidelik 
Smidt {1992: 73) en verwys na Erwee {1992) wat beklemtoon dat 
die 1991- bevolkingsensus aandui dat vroue 20% van die be-
stuurs- en administratiewe poste vul, teenoor 17 ,4% van die 
poste in 1985. Vat spesifieke rassegroepe betref maak blanke 
vroue 24% van alle blanke bestuurders uit, terwyl gekleurde 
vroue 32% van alle gekleurde bestuurders verteenwoordig. 
Asiervroue verteenwoordig 16% van alle Asierbestuurders en 
swart vroue sowat 35% van alle swart bestuurders. 
Volgens die Suid-Afrikaanse Sentrale Statistiekdiens, dui die 
1991- bevolkingsensus verder ook aan, dat daar 272 050 manlike 
bestuurslui teenoor 60 697 vroue in bestuursposte in 
Suid-Afrika is. Dus is daar 22 ,3% vroue in bestuursposte 
teenoor 77,7% mans in bestuursposte. laatskaplikewerk~ 
bestuursposte word nie afsonderlik aangedui nie en is hierby 
ingesluit. 
Marais {1994: 10) vestig die aandag daarop dat "van die 3 239 
top- staatsamptenare van die sentrale regering in die vyf top-
inkomstekategoriee in 1992, was 3 075 {95%) Blankes, 146 
(4,5%) Bruinmense en Indiers en 18 {0,6%) Swartes." 
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Dok Sutton (1982: 214) het in sy ondersoek bevind dat van 
maatskaplike werkers wat voltyds vir langer as tien jaar in 
diens is, is daar 28% vroue en 727. mans in topbestuur 
posisies. 
York, Henley en Gamble (1987: 336) verduidelik dat diskrimina-
sie tussen geslagte in die beroep maatskaplike werk ingewik-
keld is en dat die posisie wat in die werk beklee word ook die 
salaris bepaal. In 'n landswye opname in 1972 het die Na-
tional Association of Social Workers bevind dat van die 22 000 
lede wat by die opname betrek is, 37% mans in administratiewe 
poste was teenoor 18% vroue (York, Henley & Gamble 1985: 2-3). 
'n Sleutelvraag in die ontleding van posisies wat deur mans en 
vroue in maatskaplike werk beklee word, is egter vat hulle be-
langstellingsveld is. York, et al (1987: 336) benadruk dat in 
'n opname onder maatskaplike werkers in Pennsylvania, 56% mans 
teenoor 36% vroue 'n begeerte uitgespreek het om oor vyf jaar 
'n administratiewe pos te beklee. 
Die bevinding van Parasuraman (1982: 118) kan oak op maatskap-
like werkers van toepassing gemaak word: "It is primarily 
dissatisfaction with perceived promotion opportunities that 
motivates individuals to consider leaving the organization. n 
Geregistreerde welsynsorganisasies in Suid-Afrika is gefrag-
menteerd en is dikwels klein, gevolglik is daar nie baie be-
vorderingsgeleenthede nie. Vroulike maatskaplike werkers sal 
dus veral geneig wees om elders, binne of buite die beroep, na 
geleenthede vir bevordering te soek as daar in 'n bepaalde 
werksopset nie geleentheid vir bevordering is nie. 
Sicherman en Galor (1990: 171) se standpunt is dat werkers, 
wat nie bevordering kry nie ten spyte daarvan dat hul 'n sterk 
verwagting van moontlike bevordering het, meer geneig is om 
uit die werk te bedank. 
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d. Supervisie 
Supervisie neem 'n spesiale plek in die maatska~ikewerkpro­
f essie in en dit verskil in baie opsigte van supervisie in 
antler beroepe en professies. Die bevindings vanuit nie-maat-
skaplikewerksituasies kan derhalwe nie volledig op maatskap-
like werk van toepassing gemaak word nie, maar di t kan nie 
geignoreer word nie (Loewenberg 1979: 631). 
Clare (1988: 489) stem saam met liddleman en Rhodes (1980) wat 
meen dat die supervisor-werker-verhouding "is the key 
encounter where the influence of organizational authority and 
professional identity collide, collude or connect." 
"Social work supervision focused on clients until supervision 
was conceptualized as a training process. This concept-
ualization shifted the focus from clients to workers ... The 
result is circular thinking and a self-recursive body of 
knowledge that is blind to client outcomes" (Harkness k 
Poertner 1989: 115). 
Gibson, et al (1989: 1) kom tot die volgende gevolgtrekking: 
"Supervision the traditional conventional means of providing 
support, guidance and professional development was not seen to 
be fulfilling such functions." 
Volgens Barber (1986: 28-29) .het Sebriesheim en lurphy (1976) 
bevind dat rolstres die verhouding tussen 'n supervisor se 
gedrag en ondergeskiktes se werkstevredenheid beinvloed. In 
werksituasies met min stres dra die bedagsaamheid van 'n 
supervisor by tot meer werkstevredenheid en beter werksverrig-
ting. In werksituasies met baie stres is dit nie die geval 
nie. Bordieri, Reagle en Coker {1988: 158) verklaar dat 
ondergeskiktes hul werk meer geniet wanneer die supervisor 
bedagsaam optree. 
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Davies (1990: 442) bevind dat beide maatskaplike werkers en 
proefbeamptes in sy ondersoek gemengde ervaringe ten opsigte 
van supervisie beleef het. Ongeveer die helfte van responden-
te in elke gemelde groep is tevrede met die prof essionele 
leiding wat hul in die organisasie ervaar, maar ongeveer 1/3 
is ontevrede met supervisie. "Quality supervision is seen as 
a strong influence on caseworkers' decisions to continue 
employment*' (Rycraft 1994: 79). Volgens Kohn en Schooler 
{1982: 1278) lei te veel supervisie in die werk, een of antler 
tyd tot gevoelens van uitputting. 
Rothmund en Botha ( 1991: 22) benadruk die belangrikheid van 
motivering in supervisie. "In this case he will show respect 
for a worker's time and his need to be creative; he will 
offer opportunities for a worker's achievement arid self-
actualisation, for job enlargement and job enrichment; he 
will ensure an adequate social and physical work environment, 
promoting group cohesion and a team spirit; he will allow for 
consideration of the worker's background and his experience, 
his current personal and social circumstances; and he will 
promote participative management with judicious delegation. 
These skills inspire and animate a worker; 
to function in a balanced, adult manner; 
they encourage him 
and allow him to 
experience maximum job satisfaction, in this way building his 
morale." 
Hepworth en Larsen (1990: 207) verduidelik die elemente 
waaruit motivering bestaan as volg: ".Motivational forces 
consist of both external events (i.e., those that are visible 
to others) and covert forces (i.e., inner thoughts, beliefs, 
emotions, wishes, and images) as well as physiological and 
psychological states." 
Herzberg se twee-faktor-teorie bestaan uit higieniese faktore 
en motiveringsfaktore. Die teorie stipuleer dat die higie-
niese faktore of omgewingsfaktore, die organisasiebeleid en 
administrasie, tegniese supervisie en werkstoestande insluit. 
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Indien hierdie stel faktore of werkstoestande in die werk-
si tuasie aanwesig is, sal dit werknemers tot groter werkspres-
tasie motiveer wat weer meer werkstevredenheid meebring. 
Die motiveringsfaktore hou hoofsaaklik met die aard en die 
inhoud van die werk wat gedoen word, verband en behels die 
volgende: prestasie (suksesvolle taakuitvoering), erkenning 
vir wat bereik is, die betekenis, volheid, interessantheid en 
uitdagendheid van die werk, vordering of groei en verantwoor-
delikheid. 
Volgens die teorie van Herzberg kan slegs vervulling van die 
motiveringsfaktore tot gedragsmotivering lei. Wanneer die 
higieniese faktore verwesenlik word, voorkom dit dat 'n werk-
nemer ontevrede word, maar dit kan nie tot positiewe tevreden-
heid hydra nie (Dessler 1980: 180; McLoud 1989: 50-51). 
Dit blyk dus dat 'n werknemer sy werk as belangrik beskou, 
begerig is om 'n positiewe bydrae daarin te maak en dat dit 
dan as motivering dien. 
Die bestuurder moet, in die motivering van sy ondergeskiktes 
poog om hulle persoonlike behoeftes soveel moontlik met die 
doelstellings van die onderneming te laat saamval (Vegter 
1980: 259). 
Ook die belangrikheid van erkenning in die werk kan nie genoeg 
beklemtoon word nie. "Positive feedback from significant 
others (i.e., expressions of caring, approval, encouragement, 
affection, appreciation, and other forms of positive 
attention) is a vital source of nourishment for self- esteem, 
high morale, emotional security, confidence, and feeling 
valued by others" (Hepworth & Larsen 1990: 481) . Volschenk 
(1992(b): 45) vestig die aandag op De Beer (1992) wat ook meen 
dat erkenning in die werksituasie, die sleutel tot hoer pro-
duktiwiteit is, terwyl Kalliatakis (1992: 11) dit benadruk dat 
erkenning van pogings, een van die mees kragtige werktuie is 
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wat 'n leier in sy repertoire van motiveringsaksies kan he. 
laatskaplikewerksupervisie moet dus ook die belangrike elemen-
te van motivering en erkenning insluit, sodat supervisante die 
supervisie as bevredigend en doeltreffend ervaar, anders kan 
supervisie werkomset veroorsaak. Roseman (1981: 127) verklaar 
as volg: "lany of the personal reasons employees cite for 
leaving an organization are, in reality, manifestations of 
supervisory problems.ti Fleischer (1985: 135-136) bevestig dat 
supervisie tot werksomset aanleiding gee. 
2. 5 .3 .4 Die maatskaplikeverkorganisasie 
Behalwe waar maatskaplike werkers hul beroep in privaat praktyke 
beoefen, word maatskaplike werk wat veral deur vroue beoefen word, 
vanuit orgariisasies gedoen. 
Vegter (1980: 13) beskou 'n organisasie as 'n struktuur wat deur 
sy doelstellings bepaal word en oor 'n horisontale en vertikale 
dimensie beskik. 
"When the term human service organization is used, it refers to a 
non-market form of organization that operates with an interminate 
or ambiguously technology, and mainly is concerned with changing, 
constraining, and/or supporting human behavior" (Tucker, Baum k 
Singh 1992: 47). 
Die belangrikheid van die maatskaplikewerkorganisasie blyk uit die 
volgende siening van Glisson en Durick (1988: 78) wat soos volg 
reageer op hul bevindings: "If human service workers' attitudes 
are a function of organization and job-task characteristics, as 
these findings indicate, then the success of human service systems 
could depend as much on the organization and administration of 
those services as on the skill and knowledge of the line workers." 
Die maatskaplikewerkorganisasie hied 'n struktuur van waaruit 
dienste gelewer word om die maatskaplike welsyn van individue, 
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groepe en gemeenskappe te bevorder. Gitterman en liller (1989: 
155) beklemtoon as volg: "The organization provides the framework 
for the helping relationship." 
"The organizational structure of most social service institutions 
contribute a great deal to the generation of feelings that have 
been designated "bum-out". The hierarchially organized staffing 
pattern wherein authority flows from the top down, communicates 
disrespect for all others below the top" (Goroff 1986: 197). 
Tomasko (1993: 110) is ten gunste van die horisontale ontwerp in 
organisasiestruktuur en meen dat die vertikale lyn in 'n hierar-
giese stelsel geminimaliseer moet word, ten gunste van 'n horison-
tale uitbreiding. Hy verduidelik verder soos volg: "In 
organization hierarchies the most difficult paths are frequently 
those that go up or down the hierarchy, the chain of command. 
These paths are too congested with concerns about authority, 
accountability, dependency, evaluation, leadership, and status to 
serve as especially effective communication conduits." laatskap-
likewerkorganisasies se fun.ksionering kan hydra tot die werksver-
wisseling van maatskaplike werkers. 
Volgens Hugman (1991: 209) verklaar Rooney (1987) as volg: 
"Racism has been an issue which has for a long time been either 
marginalized or ignored in considerations of organization and 
professionalism in social work" en vestig Dominelli (1988) die 
aandag op die volgende: "Managers, practitioners and academics 
overwhelmingly are white and have failed to recognize the 
ethnocentricity and institutional racism in their concepts of 
professionalism and in the patterns of organization that have been 
established to deliver social work." 
Shore en lartin (1989: 634) meld dat professionele persone aan die 
beroep eerder as aan die organisasie lojaal en toegewyd is en hul 
verwys dan na Stahl, Manley en McNichols (1978) wat ook stateer 
dat prof essionele persone primer aan die prof essie toegewyd is. 
Volgens die gemelde Shore en Martin (1989) het Gouldner (1957) 
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verklaar dat vaardighede wat deur intensiewe opleiding verwerf is, 
professionele persone lojaal teenoor hul professie maak. 
a. Bestuurstyl in aaatskaplike verk as 'n oorvegend vroueberoep 
"A leadership style can be defined as a pattern of behaviour 
designed to integrate organizational and personnel interests 
in pursuit of some objective" (Flippo 1984: 397). 
Field en Dubey {1987: 44) stel dit soos volg: "Leadership 
style is defined as the process whereby the leader exerts 
influence and power over subordinates to motivate them to 
engage in relevant behaviours to achieve organizational 
goals." Stoner en Freeman {1992: 495) beskou leierskap as 'n 
proses van beinvloeding en rigtinggewing aan die taakverwante 
aktiwiteite van groeplede. 
Egan {1993: 3-5) vestig die aandag daarop dat bestuurders nie 
vir hul take toegerus is nie. "They are not chosen because 
they are good at managing; rather, they are promoted to 
managerial positions as a matter of course· . . . management 
development and training is often a hit-and-miss affair, 
something left to chance." 
Strachan {1988: 2-4) wat 'n studie gedoen het van bestuur en 
die nie-winsgewende organisasie, verwys na die ondersoek van 
Strachan en Strachan {1983) waarin bevind is dat besture van 
welsynsorganisasies volgens 66% van die maatskaplike werkers 
le1ding in bestuursfunksies benodig . "Volgens die ondersoek 
het 72,2% van die bestuurslede in die ondersoekgroep (N = 36) 
geen bestuursopleiding ontvang nie. Slegs 11,1% van die be-
stuurslede het aangedui dat hulle tydens konf erensies ten op-
s igte van sekere aspekte van bestuursake opleiding ontvang 
het." Hy berig verder dat 69,9% van die bestuurslede die 
mening uitgespreek het dat bestuursopleiding noodsaaklik is. 
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"Dit word aanbeveel dat besture van welsynsorganisasies hul-
self sal vergewis van basiese bestuurspraktyk deur onder 
andere indiensopleiding in die verband te ondergaan, dit op te 
volg met voortgesette opleiding en handleidings met basiese 
bestuursriglyne tot beskikking van elke lid op die verskeie 
bestuursvlakke te stel" {Strachan 1988: 545). 
In teenstelling hiermee het Triegaardt {1994: 22) in haar 
ondersoek oor: "Planning for social welfare services . in 
South-Africa: organizational perspectives" die volgende be-
vind: "Social work managers are appointed to head organiza-
tions because of their professional knowledge, expertise, 
qualifications, and their ability to be leaders. lost of the 
respondents learned how to make present decisions on planning 
through managerial courses, learning on the job, mentors, 
reading, outside consultants and consulting management 
committees." 
Dibblin (1992: 8) vestig die aandag op die volgende uit 
onlangse literatuur: "A new report on stress in social work 
puts the spotlight equivocally back on social services 
departments, and calls for a shift to feminine style leader-
ship and management. 11 Daar is dus 'n versoek tot meer vroue 
as bestuurders in maatskaplikewerkorganisasies. Daar word 
verder beklemtoon dat baie maatskaplikewerkorganisasies dit 
moeilik vind om te verander en aan te pas. As werknemers 
hieronder ly word hulle as onbevoeg beskou. Dikwels is senior 
bestuurders ook nie vir hul taak opgewasse nie en ontvang hul 
ook geen ondersteuning nie. Daar is 'n noue verband tussen 
die voorkoms van stres en bestuurstyle. De Bruyn {1991: 26) 
verklaar dat meer aandag gegee moet word aan die bestuur van 
verandering, die hantering van konflik en die skep van 'n 
organisasiekultuur. 
Die Beeld (1 November 1993: S12) verwys na Booysen {1993) wat 
se dit is nie nodig om 'n man te wees om 'n bestuurder te wees 
nie en dat in onlangse navorsing wat oor bestuur gedoen is, 
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beklemtoon word dat die sogenaamde "sagter" vaardighede soos 
selfkennis, insig in ander mense se denke, interpersoonlike 
vaardighede soos do el treff ende ko•unikasie, om te kan luis-
ter, empatie en om vertroue te bou, die belangrikste verskil 
tussen goeie en ondoeltreffende bestuurders is. Booysen 
verduidelik verder soos volg, volgens die gemelde bron: 
"In hul organisasies is vroue geneig om meer diplomaties te 
wees. Hul spits hul toe op deelnemende bestuur en is geneig 
om nie eensydig te wees as dit by besluitneming kom nie. 
Volgens navorsing deur 'Wentling, Ross en Schneider (1992) is 
vroue ook geneig om doeltreffender ko•unikeerders te wees." 
In plaas van bevele te gee en outokraties op te tree, is 
bestuurders met mensgerigte vaardighede eerder nodig, omdat 
dit werknemers mag kan gee, hulle kan aanspoor en help. "The 
dominant principle of organization has shifted, from 
management in order to control an enterprise to leadership in 
order to bring out the best in people and to respond quickly 
to change" (Naisbitt &; Aburdene 1990: 218). 
Koopman (in Christie, Lessem & Mbigi 1993: 46) verduidelik die 
verskil soos volg: "Managing implies bureaucracies, boxes, 
grading systems and job descriptions. Leadership implies 
commonality of purpose, vision, values and communal effort. 
Management is concerned with law and order. Leadership is · 
concerned with justice. Management rewards individual merit 
and position. Leadership rewards communal effort against 
common vision." 
Mbigi (in Christie, Lessem & Mbigi 1993: 88) formuleer die 
volgende tentatiewe gevolgtrekking oor bestuur in die nuwe 
Suid-Afrika: "The rapid pace of change makes the conventional 
management approach inadequate and calls for other management 
paradigms. African traditional practices and wisdom need to 
become the basis for management and institutional innovation." 
Hy verduidelik verder dat die ui tdagings ten opsigte van be-
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stuur in Afrika in 'n stel polariteite gelee is, naamlik sta-
biliteit versus chaos, harmonie versus konflik, "reality 
versus vision; feudalism versus modernity, freedom versus 
control, diversity versus integration." 
Field en Dubey (1987: 55) bevind in hul ondersoek oor leier-
skapstyle en die werkstevredenheid van dienswerkers, dat 'n 
demokratiese bestuurstyl, waar daar hoofsaaklik van konsulta-
sie en groepsdeelname in besluitneming gebruik gemaak: word, 
die werkstevredenheid van maatskaplike werkers bevorder. 
Foxman en Polsky (1989: 32) vestig ook die aandag op die ver-
band tussen bestuurstyl en werksomset wanneer hul die volgende 
stelling maak en vrae vra: "lanagement style has an impact on 
retention. ls the prevailing management style primarily 
democratic? Autocratic? Is the style of certain managers 
such that their employees have greater turnover than others?" 
Bestuursty le kan dus st res by werk.nemers veroorsaak met ge-
volglike werksomset. 
b. Bondings teenoor vroulike werknem.ers 
Tradisies en stereotipes wat met vroue se geslag verband hou, 
is 'n sterk mag wat vroue se beroepskeuses, inkomste en 
bevorderings in die werk, negatief beinvloed (Chestang in 
Akabas t Kurzman 1982: 83). 
Eccles en Hoffman (in Stevenson t Siegel 1984: 367-368) voer 
aan dat mans en vroue nie gelyke geleenthede vir deelname in 
die arbeidsmag het nie en dat mans hoer lone ontvang wanneer 
behoeftes, vaardighede en soms die werk dieselfde is. Bulle 
noem dat mans en vroue verskillende beroepsgedrag openbaar. 
Vroue is minder betrokke in die arbeidsmark en hul verrig 
andersoortige werk. Alhoewel meer vroue tot die arbeidsmark 
toetree, word die arbeidsmark hoofsaaklik deur geslag 
gesegregeer. 
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Dressel (in Hasenf eld 1992: 205) verduidelik in die verband 
dat maatskaplike werk 'n vroueberoep is wat gekenmerk word 
deur pa.triagale ideologiee. "The ideologies that see women as 
nurturers and men as providers within the family wage system." 
Dressel (in Hasenfeld 1992: 205-206) verwys na vorige skrywers 
soos Hochschild (1983) en Rose {1983) wat die standpunt huldig 
dat maatskaplike werk 'n toepaslike beroep vir vroue is en 
soos volg verduidelik waarom: "In sum, as emotional labor or 
work that appeals to the heart, not the mind." By haal verder 
vir leyer (1980) aan wat die volgende opmerk: "It is curious 
that these gender - based descriptions of social welfare 
activities ignore other components of welfare work, such as 
critical thin.king, and analytical decision making." 
In Ezell en Odewahn (1980: 61) se ondersoek oor: "An 
empirical inquiry of variables impacting women in management 
in public social service organizations, 11 rapporteer vroue die 
houdings van mans teenoor vroulike werknemers. Agt-en-veertig 
persent van die vroulike respondente was van mening dat mans 
vroue nie maklik as bestuurders aanvaar nie. Nege- en- dertig 
persent van die vroulike respondente het verduidelik waarom 
mans nie vroue as bestuurders maklik aanvaar nie: "len in the 
agency often cast her into a role to which they can respond in 
previous lea.med ways based on sex roles (e.g. wife, lover, 
. mother) . " 
Dressel (in Hasenfeld 1992: 210) maak die volgende stelling: 
"The predom.inance of men in social welfare administration is 
also likely to continue as long as men are viewed as more 
powerful and effective in relationships with others in the 
com.munity." 
Die siening dat 'n vrou se plek tuis is, is meer diep~gewortel 
in die Suid-Afrikaanse ontwikkelde kul tuur as in baie ander 
lande se kul ture. Hierdie vooropgestelde idees beinv loed 
houdings, optrede en besluite van sowel mans as vroue teenoor 
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vroue wat bestuurders is (Prekel 1982: 63). 
Volgens lritek (in Hardy t Conway 1988: 335) toon navorsing 
wat gehandel het oor mans se houdings teenoor vroue as be-
stuurders dat as mans positief was, hulle die vroue se sukses 
aan vaardighede en harde werk toeskryf. Vanneer hul egter 
negatiewe houdings teenoor vroue as bestuurders geopenbaar 
het' het hul die vroue se sukses toegeskryf aan 'n maklike 
werk en blote geluk. 
c. Organisasiekli.u.at 
Organisasieklimaat is die atmosf eer in die organisasie wat 'n 
gevoel van samehorigheid skep. Loewenberg (1979: 628) vestig 
die aandag daarop dat wanneer die werksomgewing nie 'n same-
horigheidsgevoel toelaat nie, dit tot hoe werksomsetkoerse kan 
hydra. Slegs wanneer salaris van primere belang is, is 
groepsdeelname van minder belang. Hy meld dat dit uit die 
literatuur blyk dat 'n hegte subgroep in 'n werksituasie ook 
disfunksionele gevolge kan toon, omdat hierdie groep die in-
skakeling van nuwelinge in die induksiefase kan weier. Dit 
kan voorkom dat 'n samehorigheidsgevoel ontwikkel. 
In Davies (1990: 441-442) se ondersoek oor "York satisfaction 
in probation and social work," bevind hy dat beide proefbeamp-
tes en maatskaplike werkers positiewe indrukke van hul kolle-
gas het. Hnlle hou van mekaar en bewonder mekaar, maar 'n 
groot meerderheid trek 'n f erm streep tussen hul lewe by die 
werk en hul pri vaat lewens. Niemand sien veel van mekaar 
buite werksure nie. Goeie onderlinge verhoudings in die 
werksituasie versterk 'n eenheidsgevoel. 
Loewenberg (1979: 629) voer verder aan dat navorsing oor 
moreel as 'n bepalende faktor vir maatskaplike werkeromset, 
skaars is. By stateer dat slegs Kermish en Kushin (1969) swak 
atmosf eer en lae moreel as die tweede mees algemene rede vir 
die moegheid van maatskaplike werkers bevind het. Die outeur 
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meen ook dat daar addisionele faktore kan wees wat belangrik 
is om die moreel van werkers te vestig en te onderhou. 
Hy verwys na Price {1977) wat die mening huldig dat daar 'n 
verband tussen moreel en werksgroep, met betrekking tot werks-
omset, mag wees. Die rede hiervoor is omdat sommige navorsers 
aanvaar dat kleingroep-deelname, integrasie en moreel dieself-
de is en ander weer suggereer dat groepsdeelname integrasie in 
die werkplek veroorsaak en integrasie tot 'n hoe moreel lei. 
"On staff morale . . . people often feel they are working 
against the odds. You can manage public expectations, but the 
final straw is the bureaucratic expectations; devolved 
budgets, the paperwork" (Adcock 1991: 14). 
Die moreel van maatskaplike werkers kan die organisasieklimaat 
positief of negatief beinvloed en die organisasieklimaat kan 
die moreel van die werknemers positief of negatief beinvloed. 
Wanneer sommige maatskaplike werkers 'n lae moreel handhaaf en 
nie geesdrif vir die werk het nie, kan 'n samehorigheidsgevoel 
moeilik ontstaan en wanneer 'n samehorigheidsgevoel in die 
organisasie ontbreek, kan dit maatskaplike werkers se moreel 
verlaag. So kan die organisasieklimaaat hydra tot die werks-
verwisseling van maatskaplike werkers. 
d. Outonomie 
"Autonomy is the motor that generates active, productive, 
responsible professional practice" (Meyer in McGowan k leezan 
1983: 500). 
Arches {1991: 205) haal Rhodes (1986) aan wat as volg stateer: 
"A workplace negatively affects workers in varying degrees 
because it constrains autonomy and promotes bureaucratization. 
As social workers bec.ome part of . the bureaucracy, they are 
often unable to use the sophisticated techniques they have 
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been taught in school." 
Die outonomie van maatskaplike werkers in die praktyk, word 
ook baie beperk deur toenemende beheer en kontrole van f inan-
siele hulpbronne. Belangrik is ook dat hoe minder outonomie 
maatskaplikewerkpraktisyns het, hoe moeiliker is dit om hul 
waardes in die praktyk te handhaaf (Hartman 1991: 195). 
Volgens Van der Zanden {1989: 468) het Kohn en Schooler (1983) 
die volgende bevind: "College- educated people are more likely 
to acquire jobs that require independent judgement and lead to 
higher rankings in the class system." laatskaplikewerkoplei-
ding behels ook tersiere opleiding en outonomie in die werk 
sou dus ook vir maatskaplike werkers belangrik wees {Abels l 
Murphy 1981: 70). 
Tumulty {1992: 41) steun lcCloskey (1974) en Wandelt, Pierce 
en Widdowson {1981) wat die aandag daarop vestig dat 'n gebrek 
aan outonomie 'n belangrike bydrae tot werksontevredenheid by 
verpleegkundiges lever. Verpleging is net soos maatskaplike 
werk 'n diensberoep en daarom kan hierdie bevinding, ook op 
maatskaplike werk van toepassing gemaak word. 
Aan die ander kant bestaan die behoefte aan ondersteuning 
egter. Butler {1990: 115) benadruk die volgende: "But high 
autonomy ... {freedom to act independently of supervisors) may 
be interpreted by social workers as a lack of support from the 
agency and colleagues. lost social workers work with clients 
who have difficult problems and consequently the social 
workers themselves feel the need for strong support." 
Gilbert, et al {1980: 200-201) beskou die beoefening van pro-
fessionele outonomie as 'n bron van konflik. laatskaplike 
werkers heg baie waarde aan hul outonome besluitneming in die 
hulpverlening aan kliente. Dit spruit uit die kundigheid 
waaroor hul beskik en dat dit 'n kenmerk is van die professio-
nele persoon se vaardigheid. Hierdie outonomie is in die 
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burokratiese organisasie beperk. Konflik ontstaan nou wanneer 
reels en regulasies 'n obstruksie vorm en die maatskaplike 
werker nie die prof essionele toepaslike aksie in 'n gegewe 
geval kan uitvoer nie. 
Green {1989: 117) beklemtoon dat Rainey (1983) en Rainey, et 
al (1976), die volgende bevind het: "Comparisons of public 
and private organizations have found differences due to the 
organizational culture, such as political role and more 
external control Managers in public organizations 
experience less satisfaction in their work and lower organiza-
tional commitment than their counterparts in private organiza-
tions." 
Volgens Loewenberg (1979: 630) word in die literatuur aangedui 
dat professionele mense 'n groter behoefte aan outonomie in 
die werk het as nie- prof essionele mense, dat 'n gebrek aan 
outonomie tot werksomset kan lei en dat outonomie vir maat-
skaplike werkers meer belangrik is as beide status of 
inkomste. 
Drucker (1992: 101) huldig die volgende mening: "Because the 
modern organization consists of knowledge specialists, it has 
to be an organization of equals, of colleagues and associates. 
No knowledge ranks higher than another; each is judged by its 
contribution to the common task rather than by any inherent . 
superiority or inferiority ... the modern organization cannot 
be an organization of boss and subordinate' s. It must be 
organized as a team." Drucker (1989: 207) huldig dieselfde 
siening. 
Die afleiding kan dus gemaak word dat daar 'n verband is 
tussen die vlak van outonomie (die mate van beheer wat maat-
skaplike werkers self oor hulle werk kan uitoef en) en werks-
omset. Dit is dus nodig dat daar 'n fyn balans in supervisie 
gehandhaaf word tussen beheer en kontrole aan die een kant en 
die vryheid wat aan maatskaplike werkers toevertrou word om 
107 
onafhanklik <>p te tree en eie besluite te neem, aan die ander-
kant. 
e. laatskaplike beleid en 1133.tskaplikewerkorganisasiebeleid 
laatskaplike beleid word op makrovlak uitgevoer, terwyl maat-
skaplikewerkorganisasiebeleid op mikrovlak uitgevoer word. 
Hepworth en Larsen (1990: 12) verduidelik dat maatskaplike 
beleid as riglyn dien in die beplanning van menslike dienssis-
teme, op alle vlakke van die openbare en private sektor. Gray 
(1991: 25) beklemtoon dat beleidsformulering 'n proses is en 
vestig die aandag op die volgende: "In making welfare policy 
it is essential that the principles derive from humanistic 
values which place the interests of people above all other 
considerations such as party politics, institutional interests 
and power groups." 
Volgens Anderson (1984: 154) word die impak en die wenslikheid 
van bestaande beleid deur individue, groepe, burgers en ampte-
nare beoordeel en reageer hulle daarop deur die beleid te 
ondersteun, di t te opponeer of onverskillig daarteenoor te 
staan. 
Rauch (1978: 393) meld dat die professie in gedagte moet hou 
dat klas- en rasverskille die implementering van maatskaplike 
beleid beinvloed en rig 'n versoek aan maatskaplike werkers: 
"Social workers should seek to build an effective interracial 
alliance to obtain equal benefits for all." 
Davis en Barrett (1981: 58) verklaar dat die effektiewe ge-
bruik van administratiewe funksies om maatskaplike beleid en 
riglyne vir dienslewering te bepaal, die uitwerking van stres, 
wat veroorsaak word deur dienslewering aan kliente, kan ver-
minder. 
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let betrekking tot maatskaplikewerkorganisasiebeleid vestig 
Fernandez (1990: 47) die aandag daarop dat maatskaplikewerk-
organisasies vir die dekade van 1990 moet beplan. "The 
increasing numbers of women with children and/or of child 
bearing age entering the workforce heighten expectations for 
employer sensitivity." By beklemtoon dat navorsing getoon het 
dat daar 'n verband is tussen 'n organisasiebeleid wat sensi-
tief is vir die persoonlike omstandighede van werknemers en 'n 
hoer teenwoordigheidsyfer van werknemers by die werk, hoer 
produktiwiteit, minder werksomset en beter moreel. 
f. Ski.ktyd 
Volgens Fischel-Volovick, Cotter, lasser, Kelman-Bravo, Jaffe, 
Rosenberg en Wittenberg {1988: 94) kan die volgende definisie 
van skiktyd uit navorsing vat gedoen is, geformuleer word: 
"Flex- time is a method of allocating hours of work so that 
employees are able to choose their starting and quitting times 
within limits set by management." Fernandez (1990: 63) 
def inieer "skiktyd" dienooreenkomstig. 
Ginzberg (1981: 34) vra waarom kan 'n werkgewer nie meer 
ruimte laat vir 'n werknemer se selfbeskikkingsreg as dit die 
werkgewer niks kos nie. Hy meen dat 'n individuele werknemer 
self kan besluit wanneer hy die agtuur lange werkdag kan begin 
en eindig. let steeds meer twee-salaris gesinne en met baie 
meer werkende vroue met kinders onder die ouderdom van ses 
jaar, word die behoefte aan skiktyd groter om ook aan persoon-
like aangeleenthede aandag te verleen. 
Henry (1990: 14) wys daarop dat alternatiewe werkskedules 
waardevol vir die instandhouding van aansporingsmaatreels is 
en Halcomb {1986: 72) dui ook aan dat skiktyd vinnig in popu-
lariteit toeneem. 
Nichols (1983: 77) stem saam met Kanter (1979) vat beklemtoon 
dat wanneer prof essionele persone toegelaat word om gereeld op 
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'n antler skedule as die tradisionele nege tot vyf uur vir vyf 
dae 'n week te werk, dit geleentheid hied om tyd beter te 
benut. "Flexitime has been advocated as a proven innovation 
that's good for everybody, it raises productivity, creates 
more satisfied workers, and gives people more change to manage 
whatever outside responsibilities they have to manage, 
including their families." 
Van Dyk (in Gerber, Nel &: Van Dyk 1992: 374-375) verduidelik 
dat die grootste voordele van skiktyd is dat dit die werknemer 
se moreel verhoog, traagheid in die werksituasie verminder, 
werkende ouers akkommodeer en dat verkeer- spi tstyd in stede 
vermy kq.n word. Die nadele van skiktyd is egter dat daar nie 
altyd toesighouding gedurende werksure is nie, dat sleutelper-
sone nie altyd beskikbaar is nie en dat beplanning van werk-
skedules moeilik is. Vir Fernandez (1990: 63-64) is 'n voor-
deel van skiktyd dat dit stres by werknemers wat skoolgaande 
kinders het verminder en 'n nadeel is die feit dat die aard 
van die werk so mag wees dat al die werknemers al die tyd be-
skikbaar moet wees en dat skiktyd dus problematies sal wees. 
Van Dyk (in Gerber, Nel &: Van Dyk 1992: 374-375) beklemtoon 
die stelsel van: Skikjare, wat besig is om in Europa te ont-
wikkel. Daarvolgens kan werknemers besluit hoeveel uur hul 
elke maand, vir die volgende ses maande wil werk. So word 
meer ure as gewoonlik in sekere maande en weer minder ure in 
antler maande gewerk. Steeds word die gemiddelde verpligte 
aantal werksure per maand, aan die einde van die ses maande 
periode bereken, gewerk. 'n Skikjaar stel 'n werknemer in 
staat om byvoorbeeld vir twee maande met vakansie te gaan; en 
skikplek, wat besig is om in die VSA gewild te raak. Hierdie 
ontwikkeling stel werknemers in staat om te besluit of hulle 
by die huis of by die kantoor wil werk, of hulle in 'n satel-
lietkantoor in 'n antler deel van die stad, of waar dit hulle 
ook al pas, wil werk. 
.. 
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Banks (1985: 163) voer egter aan dat verskeie studies oor hoe 
mense tuis werk, aandui dat "they miss the bustle and social 
interaction of the office." Hy voorsien dat tuiswerk 'n pro-
bleem vir die jaar 2000 gaan skep. "The worker will find that 
once he's able to work· anywhere, he's working everywhere. 
Then the question will become when to stop." 
Die implikasies van elk van hierdie moontlikhede is geweldig 
ingewikkeld. Dit is egter duidelik dat wanneer maatskaplike-
werkorganisiebeleid so geformuleer word dat dit die persoon-
like omstandighede van werknemers in ag neem, dit werksomset 
kan teewerk. 
g. A.ftyd by die verk 
Volgens The Bureau of National Affairs (1986: 68) sal aftye by 
die werk in toenemende mate in die volgende dekade 'n belang-
rike voordeel word, omdat die persentasie alleenouers en twee-
broodwinnergesinne vermeerder. 
Zastrow (1984: 147) verduidelik en beklemtoon laslach (1976) 
se siening, dat aftye by die werk baie belangrik is, omdat 'n 
gebrek daaraan 'n bron van stres is en 'n faktor is wat tot 
uitbranding kan lei. Aftye is nie net koffiepouses nie, maar 
ook om na stresvolle take na minder stresvolle take oor te 
skakel. Vanneer organisasiebeleid vrywillige aftye verhoed, 
volg laer personeelmoreel, meer emosionele stres en meer onte-
vrede en gefrustreerde werknemers. Verder noem Zastrow dat 
laslach (1978) verklaar dat kliente aanleiding tot hoer stres-
vlakke gee, veral wanneer hul probleme neerdrukkend en emo-
sioneel uitputtend is, soos terminale siek kliente, strydlus-
tige kliente, gevalle van bloedskande, kliente waar ernstige 
mishandeling voorkom en kliente wie se probleme kronies van 
aard is. 
Die noodsaaklikheid van aftye by die werk hou dus verband met 
die dubbele rol wat sommige maatskaplike werkers vertolk, want 
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enersyds is hul verantwoordelik vir kinder- , gesins- en fami-
lieverpligtinge en andersyds is hul beroepslui. 
Die aard van maatskaplike werk is alreeds stresvol en wanneer 
stres ook veroorsaak word deur verpligtinge wat met die per-
soonlike omstandighede van maatskaplike werkers verband hou 
soos reeds verduidelik in afdeling 2.5.3, kan uitbranding volg 
wat tot werksomset lei. 
h. Posdeling 
let posdeling word bedoel die verdeling van werk en verant-
woordelikheid ten opsigte van 'n voldag pos tussen twee werk-
nemers. Salaris en voordele word gewoonlik pro- rata tussen 
werknemers verdeel. Sommige werkgewers het gevind dat die 
deel van poste 'n manier is om bekwame werknemers, wat onlangs 
kinders gehad het en nie genee is om na die werk terug te keer 
nie, te behou {Fernandez 1990: 64). 
Fischel-Wolovick, et al (1988: 95) baseer hul siening van 'n 
deelpos daarop dat dit 'n metode is om 'n voltydse pos so te 
herkonstruktureer dat twee ervare prof essionele persone die 
verantwoordelikhede van die een voltydse pos, deel. Dit 
beteken dat elke werker byvoorbeeld twee- en- 'n-half dag per 
week werk, terwyl die betrekking as 'n eenheid gesien word. 
Volgens Van Dyk {in Gerber, Nel & Van Dyk 1992: 376) is die 
stelsel van posdeling veral tydens 'n ekonomiese resessie 
doeltreffend, omdat werknemers wel minder werksure werk, maar 
steeds 'n inkomste verdien en nie hulle werk verloor nie. 
Fernandez (1990: 64) argumenteer dat die voordele van posde-
ling daarin gelee is dat ervare en waardevolle vroue met 
kinders deur die organisasie behou word en dat werknemer-pro-
duktiwiteit en moreel verhoog, omdat daar 'n versekering is 
dat gesinsverantwoordelikhede geakkommodeer word. 
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Volgens die auteur is daar die volgende nadele wa.nneer paste 
gedeel word: 
• Va.nneer 'n werknemer se teenwoordigheid van byvoorbeeld 
09 : 00 tot 17:00 benodig word, kan daar ni e van 'n dee 1 po s 
gebruik gemaak word nie 
• as voordele nie pro-rata verdeel en toegeken word nie, sal 
die koste van byvoordele styg 
• as reelings nie duidelik uiteengesit en gevolg word nie, 
kan die kommunikasiegapings die organisasie f inansieel 
benadeel 
Ginzberg (1981: 34) meen dat die benadering van twee persone 
wat een pos beman, nie baie groeipotensiaal het nie, omdat 'n 
beperkte aantal persone deeltyds wil werk en omdat werkgewers 
onwillig is om hierdie werkswyse te akkommodeer. Rothwell 
(1986: 92) beklemtoon dat die potensiaal van posdeling egter 
nie altyd voldoende ontgin word nie. 
Bell, Sloth-Nielsen en Housdon (1993: 86) vestig die aandag op 
die volgende: "Job sharing schedules are offered by 16 
percent of all American companies: it's a strategy that 
allows them to pay better wages, high enough to attract 
exellent staff, and at the same time to lift productivity to. 
levels that more than meet the financial outlay . . . In the 
South African context . . . the beginnings of job- share are 
discernible and the trend is gaining momentum." Die auteur 
wys dan verder daarop dat tradisiegebonde werkgewers bewus is 
van die administratiewe las en moontlike gebrek aan kontinui-
tei t in 'n gedeelde werklading, maar dat die nuwe geslag be-
stuurders bewus is van die hoer produktiwiteit wanneer 'n pos 
gedeel word, omdat elke werknemer meer uitgerus is en meer in 
'n korter tyd verrig. 
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Nichols (1983: 83) se siening is weer dat vroue veral geduren-
de sekere tye in hul lewens na goed gedef inieerde half dag 
betrekkings soek - nie voldag werk met half dag salaris. soos 
soms gebeur nie. Sommige organisasies verdeel een pos tussen 
twee werkers of 'n projek in verskeie eenhede, wat dan deur 'n 
aantal deeltydse werkers behartig word. 
Deel van 'n pos kan voorkom dat 'n maatskaplike werker ver-
skeurd is tussen 'n begeerte om haar kinders te versorg en 'n 
begeerte om 'n inkomste te verdien, diens te lewer, onafhank-
lik te wees en haarself te herontdek. 
i. Deeltydse verk 
Plummer (1980: 2) toon aan dat veral getroude vroue soms 
de el tydse werk verkies. "Many work for job interest, and do 
not have an economic necessity for a fulltime job." 
Van Dyk (in Gerber, Nel k Van Dyk 1992: 376) meen ook dat 
deeltydse werk baie aantreklik is vir werkende moeders, maar 
voeg by dat afgetrede persone ook belangstelling in deeltydse 
werk toon, omdat hulle slegs in die oggend wil werk en dan 
verder tyd aan hulle eie sake kan wy. 
McNeely (in Hasenfeld 1992: 247) kom tot die gevolgtrekking 
dat werknemers organisasies wat deel tydse werksmoontlikhede, 
deelposte en skiktyd toelaat, meer positief ervaar as organi-
sasies wat nie vir hierdie moontlikhede voorsiening maak nie. 
Hy vestig die aandag verder op die volgende: "Effective 
administrators will not need merely to be knowledgeable of 
conditions peculiar to their particular organizations, and 
factors associated broadly with the aggregated race and gender 
groups, they also will need to be sensitive to differences in 
the motivational characteristics and life-cycle stages of 
individuals." 
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'n Sensitiwiteit vir die persoonlike behoeftes van werknemers 
kan dus hydra tot 'n stabiele arbeidsmag en voorkomend tot 
beroepsmobiliteit wees. "Absenteeism and employee turnover 
for part-timers is also lower" {The Bureau of National Affairs 
1986: 69). 
j. Verkorte verksveek 
Volgens Van Dyk {in Gerber, Nel l Van Dyk 1992: 376) word in 
Europa en Amerika al hoe meer op 'n vierdagwerksweek gekonsen-
treer. llerknemers werk byvoorbeeld tien of dertien uur per 
dag om hul werksweek te voltooi. Hy verwys na die studie van 
Dessler {1984) wat in die VSA onderneem is en alhoewel daar 
nie afdoende bewyse vir die bevindinge is nie, het die volgen-
de uit die ondersoek geblyk: 
• Maatskappye met verkorte werksweke se winsgrense fs hoer en 
koste is laer 
• werknemers bespaar op vervoerkoste na en van die werk 
• oor 'n lang termyn het hierdie werkswyse meer moegheid by 
werknemers teweeggebring 
• 'n verkorte werksweek as alternatiewe werkswyse, kan 'n 
negatiewe invloed op die gesinslewe he 
'n Verkorte werksweek bied aan werknemers tyd en ruimte om aan 
persoonlike aangeleenthede aandag te verleen, derhalwe kan dit 
werksverwisseling voorkom. 
k. Skemas vir loopbaan.onderbrekings 
"The most significant innovations have been the development of 
'career break' schemes by which women with potential who take 
a family break are kept in touch with the organization and 
undertake a small number of (paid) working sessions a year, 
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before their eventual return within five yea.rs . . . to help 
women retain continuity and avoid the loss to the organization 
of its investment in their career development" (Rothwell 1986: 
92). la.a.tskaplike werk sou by 'n soortgelyke skema kon ba.at 
en dit is maklik toepasbaar op die beroep. 
1. Byvoordele 
"Byvoordele kan verklaar word as alle ekstra finansiele of 
~ie-f inansiele vergoeding wat 'n werknemer bo- en- behalwe sy 
basiese salaris van sy werkgewer ontvang . . . In openbare 
instellings word byvoordele soos mediese en ongeluksverseke-
ring, vakansieverlof en 'n dertiende salaristjek as aanspo-
ringsmiddels gebruik" (Andrews 1985: 190). 
Faurie, et al ( 1991: 5) onderskei die volgende byvoordele: 
"Pensioen - verwys na die werkgewer se bydrae tot 'n pensioen-
of voorsorgfonds; 
medies - verwys na die werkgewer se bydrae tot 'n mediese 
fonds; 
motor - verwys na die geraamde kontantvoordeel van 'n maat-
skappy of gesubsidieerde voertuig vir private gebruik, asook 
'n jaarlikse vervoer of petroltoelae; 
onthaaltoelae; 
behuising - verwys na 'n behuisingsubsidie ontvang van 'n 
werkgewer of die kontantwaarde van 'n la.er (gesubsidieerde) 
rentekoerslening of huisvesting of losies teen 'n la.er huur, 
la.er tarief of gratis ... ; 
antler byvoordele, soos werkgewer se bydrae tot kl ere, tele-
f oon, versekeringspremies, studiehulp, gesubsidieerde aankope, 
kafeteriafasiliteite, versorgingsfasiliteite vir kinders by 
werksplek en dertiende tjek." 
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Walker en Parker (1988: 135) beskou die volgende as organisa-
sie- byvoordele: "Private use of company cars, meal vouchers 
or subsidised meals, occupational pension schemes, free or 
cheap goods, tied accommodation, time off work with pay, 
creche facilities, social, medical and sports facilities, 
travel and removal expenses, private health insurance, cheap 
loans, insurance cover and the payment of educational fees." 
Volgens die outeurs kan hierby gevoeg word, betaalde vakansies 
en mediese skemas, alhoewel geargumenteer kan word dat vakan-
sieverlof en mediese byvoordele die reg van die werknemer is. 
Huxham en Haupt (1988: 328) verduidelik dat sekere byvoordele 
in Suid-Afrika belasbaar is. Die volgende word as 'n voor-
beeld genoem: "Housing subsidies are taxed in full as a 
taxable benefit, as are any subsidies in respect of a loan, 
subject to certain phasing- in provisions. This applies to 
subsidies on capital and on interest." 
Die gebrek aan sekere byvoordele, soos hierbo genoem, in 'n 
maatskaplikewerkorganisasie as 'n omgewing, kan 'n maatskap-
like werker se rol verpligtings bemoeilik en roleise onhanteer-
baar maak, omdat daar byvoorbeeld nie aftye in werksure be-
skikbaar is om ander verantwoordelikhede na te kom nie, of 
omdat daar nie versorgingsfasiliteite vir kinders by die werk 
beskikbaar is nie en die werksomgewing as onsensitief beleef 
word. Dit kan aanleiding gee tot verwisseling van werk waar 
'n beter passing tussen individu en omgewing gedoen kan word. 
In die lig van die fei t dat maatskaplike werk oorwegend 'n 
vroueberoep is, sou di t nodig wees om die behoeftes en pro-
bleme van vroulike werknemers, in die bepaling van byvoordele, 





DIE UITVERKING VAN DIE BEROEPSIOBILITEIT VAN llAATSKAPLIKE VERKERS 
INLIIDING 
laatskaplike werkers is nodig vir die levering van effektiewe 
maatskaplikewerkdienste. Hierdie dienslewering, die werker self 
en die organisasie word beinvloed wanneer maatskaplike werkers hul 
werk vir 'n ander betrekking binne of buite die beroep maatskap-
like werk verlaat of ophou werk. 
"The social work profession may represent an unusual case in that 
the quest for professional growth and development may lead some 
social workers to 'job hop' as a means of developing additional 
skills and broader expertise or other rewards" (Iglehart 1990: 
652). Die auteur voer verder aan dat werksomset in die beroep vir 
baie maatskaplike werkers positiewe gedrag is, omdat dit hul vaar-
digheidsvlak verhoog en hul loopbaan bevorder. 
McKendrick (1972: 110) stateer ook dat beroepsmobiliteit nie altyd 
nadelig is nie. Die beweging van personeel van werk tot werk kan 
ook voordelig vir die individuele maatskaplike werkers en die pro-
fessie in die algemeen wees. Werksverwisseling impliseer beroeps-
ontwikkeling vir maatskaplike werkers en 'n hoer standaard van 
dienslewering kan dan gelewer word. 
Die ui twerking van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers 
op maatskaplikewerkdienslewering, die maatskaplike werker en die 
maatskaplikewerkorganisasie word vervolgens bespreek. 
WTSIAPLIIEVEUDIENSLEVUING 
Voortdurende wisseling van werkers kan 'n ernstige nadelige uit-
werking he op die dienslewering, soos blyk uit die volgende: 
Volgens die Departement van Gesondheidsdienste en Welsyn, Adm.inis-
trasie Volksraad se verslag van die Komitee van Ondersoek na 
Pleegsorg van Kinders (1990: 55) blyk dit dat die hoe verwisseling 
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van maatskaplike werkers as 'n ernstige probleem geidentif iseer 
is. Die verslag dui op die volgende: "Volgens die navorsing het 
daar by 101 (57, 77.) van die instansies gedurende 1987 geen maat-
skaplike werkers wat met toesig- en rekonstruksiedienste gemoeid 
was, bedank nie. By 74 ( 42 ,37.) van die instansies het een tot 
vier maatskaplike werkers bedank en by een van die instansies het 
10 bedank, in totaal 111 maatskaplike werkers. Daar moet op gelet 
word dat die syf ers betrekking het slegs op maatskaplike werkers 
wat pleegsorg en rekonstruksiedienste doen en dat die omset van 
alle maatskaplike werkers dus veel hoer sal wees. Die omset van 
werkers in poste is ook vergroot deur die 42 wat na ander afde-
lings oorgeplaas is. Gedurende 1987 is 124 nuwe maatskaplike 
werkers vir pleegsorg- en rekonstruksiedienste by die instansies 
in diens geneem. Dit is veral pleegouers wat hulle met moedeloos-
heid uitgespreek het oor die voortdurende proses van aanpassing by 
'n stroom van wisselende maatskaplike werkers. Eweneens het ouers 
gekla oor aanpassing by die wisselende eise en sienswyses van ver-
skillende maatskaplike werkers. Dit het ook tot gevolg dat die 
hulpverleningsproses gestrem word omdat werkers geen dieptekennis 
van gesinne opdoen nie en ook nie 'n totaliteitsblik oor die 
situasie kan ontwikkel nie." 
Ontwrigting in die organisasie is algemeen, daar is 'n verlies aan 
kontinuiteit in projekte, sleutelaktiwiteite word onderbreek en 
meer f oute kom voor by oorlaaide werknemers wat die werk moet doen 
totdat nuwe persone aangestel en vir die werk opgelei is (Roseman · 
1981: 8). Beide kwaliteit en kwantiteit van werk word negatief 
deur personeelomset geaffekteer. 
Soos reeds in afdeling 1.3 genoem, het Thomas (1990: 1) bevind dat 
92 van 254 maatskaplike werkers (36,2%) in diens van 17 privaat 
welsynsorganisasies en een staatsdepartement in die Johannesburg-
gebied, gedurende 1989 bedank. "A least half of these social 
workers left the profession to seek more lucrative employment in 
die commercial and industrial fields. As at 1 larch 1990, 44 
social work posts (17%) remained vacant. 11 Sy beklemtoon voorts 
dat die klientpopulasie derhalwe onderhewig is aan inkonsekwente 
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dienslewering. Die dikwelse werksverwisseling van maatskaplike 
werkers, (of geen maatskaplike werker waar 'n vakante pos is) gee 
aanleiding tot 'n hoe mate van frustrasie en wanhoop by kliente. 
Dit verminder direk kliente se bereidwilligheid en vernioe om by 
dienslewering te baat. Volgens Thomas word die gemeenskap ook 
deur die werksomset van maatskaplike werkers geraak: "The public 
who, through taxation, subsidise the university training of each 
social worker; and on whose donations private organisations 
depend for their continued existence, suffer a considerable loss 
each time a social worker leaves the profession." 
In teenstelling met bostaande ondersteun Iglehart (1990: 651) 
vorige skrywers se siening, naamlik dat die werksomset van maat-
skaplike werkers ook voordele vir kliente meebring. Hy motiveer 
dit soos volg: "The unique nature of many social service jobs 
often makes employee turnover a welcomed relief for organizations 
and their clients . . . Turnover creates a new flow of motivated 
workers." By voortdurende en hoe omset sal die nadele egter baie 
groter wees as enige moontlike voordele. 
DIE lliTSIAPLID VElDl 
Die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers hou nadele in vir 
die beroepsmobiele maatskaplike werker self, sowel as vir maat-
skaplike werkers wat in die maatskaplikewerkorganisasie aanbly. 
Die nadele op die agterblywende maatskaplike werkers is as volg: 
llerksomset kan agterblywende werknemers beinvloed. llerknemers wat 
'n organisasie vrywillig of gedwonge verlaat, regverdig dikwels 
hulle optrede deur fout met hul werk te vind. Hul deel hul 
klagtes met diegene wat in die organisasie aanbly, wat veroorsaak 
dat laasgenoemde hul eie tevredenheid bevraagteken. So kan 'n 
enkele bedanking 'n kettingreaksie van bedankings tot gevolg he 
(Roseman 1981: 8). 
Volgens lowday, et al (1982: 147-148} is die nadele van werksomset 
op die agterblywende werknemers die volgende: Grater werksla-
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dings, verminderde werkverrigting, veral in gevalle waar take 
interafhanklik van mekaar is, stres en onsekerheid. Hul verduide-
lik verder dat dit vir die agterblywendes tydrowend is om 'n nuwe 
werknemer op te lei totdat hy effektief kan funksioneer. Agter-
blywendes kan ook ontevrede wees, indien 'n hetrekking met 'n 
persoon van buite die organisasie gevul word, omdat hul nie bevor-
dering gekry het nie en die verlies aan 'n goeie vriend of kollega 
kan traumaties beleef word. Groepprosesse en groepwerkverrigting 
word veral nadelig geraak wanneer 'n sleutelpersoon soos 'n leier 
weggaan (lowday, et al 1982: 150). 
Die voordele van werksomset vir agterblywende werknemers is volg-
ens Lauffer (1984: 29) soos volg: Grater geleentheid vir bevor-
dering en gevolglik meer positiewe houdings onder die werknemers, 
tevredenheid wanneer die werknemer wat diens verlaat bet, nie ge-
respekteerd of geliefd was nie, 'n positiewe herevaluering van die 
werk en die organisasie volg om hul keuse om in die organisasie 
aan te bly, te regverdig en beter werksverrigting deur die agter-
blywendes wanneer hul die persoon, wat diens verlaat en nie sy 
werk goed gedoen het nie, se werk moet doen. "Vhen open positions 
are filled by individuals outside the organization or from other 
departments, new employees may bring improved ideas about how to 
perform the job and increased levels of motivation" (lowday, et al 
1982: 147). 
Henry (1990: 2) beklemtoon ook dat beweging in die werksituasie en 
werksomset voordelig is: "Shorter job tenure (or more frequent 
turnover) means that fresh input comes into the organization often 
and agencies and employees are more likely to avoid stagnation and 
burnout. 11 Dit sal egter afhang van die tipe onderneming en wat 
met "more frequent turnover" bedoel word. "Change is welcomed 
when it provides opportunities for advancement and for aggrand-
izement" (Lauffer 1984: 29) . 
. Die nadele van beroepsmobiliteit vir die maatskaplike werker self 
kan soos volg saamgevat word: "For many individuals, turnover may 
involve the loss of seniority and nonvested benefits ... turnover 
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may result in unreimbursed moving expenses and an increased cost 
of living resulting from moves between different parts of the 
country" (lowday, et al 1982: 145). Verhuising om 'n antler be-
trekking elders te aanvaar bring ook stres mee, omdat skoolgaande 
kinders byvoorbeeld daardeur ontwrig word en familie druk kan 
uitoefen om die verhuising, wat met die nuwe betrekking gepaard 
gaan, te probeer verhoed (lowday, et al 1982: 146). 
Vrywillige en geforseerde werksbeeindiging kan vir die maatskap-
like werker 'n negatiewe emosionele ervaring wees. Die eksterne 
impak kan daarin gelee wees dat kollegas 'n verwytende houding 
aanneem wanneer 'n betrekking vir 'n antler een verlaat word. Die 
interne imp&k van werkbeeindiging kan gelee wees in· aggressie, 
teleurstelling of gelatenheid wanneer die werker gef orseer sou 
word om die diens te verlaat. As gevolg van die omstandighede kan 
die maatskaplike werker 'n krisis ervaar. 
Werksomset hou egter ook voordele in vir die individuele beroeps-
mobiele werker. Henry (1990: 2) stem saam met die siening van 
Eisenhart en Ruff (1981), naamlik dat 'n behoefte om te ontwikkel 
en uitdagings te aanvaar, deur beroepsmobiliteit bevredig word. 
Werknemers mag meer werkstevredenheid en minder stres in 'n nuwe 
betrekking ervaar, 'n beter salaris ontvang, groter bevorderings-
geleenthede geniet, hulle mag verhuis na 'n geograf iese gebied 
waar hul graag wil woon, nader aan of verder van familie af be-
weeg, nuwe vriende kan gemaak word, daar kan nuwe lojaliteite 
teenoor die nuwe werkgewerorganisasie ontwikkel word, die beroeps-
mobiele werknemer kan 'n beter selfbeeld opbou en belangrike rolle 
in die nuwe organisasie beklee (lowday, et al 1982: 143-145). 'n 
Beter passing tussen individu en werksomgewing is dus moontlik. 
DIE IAATSIAPLIIEVEllOIGANIS!SIE 
Roseman (1981: 7) vestig die aandag op die volgende voordele van 
werksomset vir die organisasie wat ook op maatskaplike werk van 
toepassing gemaak kan word: 
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Die beweging van werknemers in en uit 'n organisasie gee dit veer-
kragtigheid. lense met nuwe idees, verskillende verwysingsraam-
werke en unieke ondervindings skakel voortdurend by die organisa-
sie in. llerknemers wat nie goed inskakel nie as gevolg van ge-
breke in vaardighede, temperament, energie of dryfkrag, ver laat 
die organisasie. So word die organisasie voortdurend vernuwe en 
opgegradeer. Bedankings kan die organisasie van swak werkers en 
moeilikheidmakers verlos. Bedankings help ook om informele sub-
groepe in die organisasie wat tyd mors en verandering teenstaan, 
op te breek - dit is egter net waar indien sodanige mense bedank; 
bedankings moedig die bestuur van 'n organisasie aan om die orga-
nisasiestruktuur en die pligte verbonde aan poste te herevalueer. 
Soms is verandering in die organisasie juis as gevolg van die 
verlies aan waardevolle werknemers; en 
werksomset kan ook belangrike f inansiele voordele vir die organi-
sasie inhou. llerknemers wat hoe salarisse verdien kan vervang 
word deur persone wat laer salarisse ontvang, maar dieselfde ver-
moens het. Hoe langer 'n werknemer in 'n organisasie aanbly hoe 
duurder word die werknemer gedagtig aan byvoordele, byvoorbeeld 
die pensioenbedrag wat akkumuleer. 0 The longer a person has 
worked in the old job, the greater the costs associated with 
turnover may be" (lowday, et al 1982: 145). 
llerksomset hou ook nadele vir die organisasie in, soos uit die 
volgende blyk: 
Volgens Roseman (1981: 7) moet in gedagte gehou word dat die 
agterblywende werkers soms die minder gemotiveerde werknemers is, 
omdat hul as gevolg van seniori teit, werkspesialisasie of 'n 
gebrek aan ander werksgeleenthede nie van werk verander nie. "The 
organization is also expected to suffer losses in productivity. 
Before actually leaving, the employee's performance level may 
decline" (Iglehart 1990: 650). 
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"Turnover in organizations may also disrupt operations and 
threat en the effectiveness of the overall organization" (lowday, 
et al 1982: 156). 
Verksomset het 'n negatiewe uitwerking op die proses om organisa-
siedoelstellings te bereik. "For organizations, staff turnover 
may effect the agency's capability of accomplishing the 
programmatic goals. Failure to meet program objectives can often 
result in a loss of funding" (Ben-Dror 1994: 244). 
Volgens Roseman (1981: 8) is die mees ernstige gevolg van werks-
omset die verlies aan waardevolle werknemers. Soms is die ver-
liese so groot wanneer sleutelpersone die organisasie verlaat dat 
die organisasie permanente skade ly. Verksomset het ook 'n nega-
tiewe uitwerking op moontlike toekomstige werknemers volgens 
Mowday, et al (1982: 155-156), veral as werknemers praat oor hul 
ontevredenheid met die organisasie. 
Roseman (1981: 66-70) verduidelik verder dat die finansiele uit-
gawes met betrekking tot personeel of verksomset meetbaar, maar 
ook verskuild kan wees. Meetbare uitgaves wat op maatskaplike-
werkorganisasies van toepassing gemaak kan word is koste verbonde 
aan die werwing, keuring, orientering en opleiding en die skeiding 
van personeel. Verskuilde uitgaves is gelee in die ontwrigting 
wat in die organisasie voorkom vanneer verksverwisseling plaas-
vind. 
2.6.4.1 leetbare uitgaves 
Meetbare uitgawes is die finansiele uitgaves wat met werksomset 
verband hou. Dis die koste verbonde aan werwing, keuring, orien-
tering, opleiding en skeiding. 
a. Verving 
Verwing slui t byvoorbeeld in advertensie- ui tgawes, ui tgawes 
wat verband hou met brosjures en pamflette en koste verbonde 
aan die aktiwiteite van skakeldienste. 
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b. leuring 
Die getal onderhoude wat met applikante gevoer word en die tyd 
wat daaraan bestee word in finansiele terme bereken, asook 
uitgawes verbonde aan sielkundige toetsings en mediese onder-
soeke van applikante. Soms word die applikant se reiskoste 
gedek. Dikwels besigtig 'n applikant die organisasie, tyd 
gaan verlore omdat 'n personeellid die applikant moet vergesel 
en daar ook nog orals met ander personeel gepraat word. Tyd 
word ook bestee om verwysingsbronne te kontak, korrespondensie 
volg, daar is koste verbonde aan die druk van vorms en die 
prosessering daarvan. Telefoonuitgawes sou ook hier in 
berekening gebring kon word. 
c. Orientering en opleiding 
Soms dra 'n organisasie die koste verbonde aan formeie oplei-
ding. Indiensopleiding mag ook benodig word. Aanvanklik is 
die nuweling se kwaliteit en kwantiteit van werk onder- stan-
daard. 'n Supervisor moet nou met die nuwe beampte saamwerk 
en hulp van kollegas word ook soms benodig. Meer as een per-
soon in die organisasie is dus nodig om 'n taak te verrig en 
dit is 'n duur transaksie. Organisasies hou, volgens die 
outeur, nie noukeurig van hierdie uitgawes boek nie. 
Henry {1990: 1) en Tomasko (1987: 163) verwys ook na die feit 
dat wanneer werkers langer in 'n posisie in 'n organisasie 
aanbly, die organisasie nie die koste het wat deur orientering, 
en opleiding van nuwe personeel teweeggebring word nie. 
d. Skeiding 
Dikwels hou die bedrag wat 'n persoon by uitdienstrede ont-
vang, direk verband met die werkgewer se skuldgevoel omdat 'n 
werknemer se dienste getermineer word. Sommige organisasies 
gee ses maande of 'n jaar se salaris as losmaakgeld aan 'n 
werknemer. Daar is ook nog uitgawes verbonde aan werkloos-
heidsversekeringsvoordele. 
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Tyd word bestee aan uitdienstreding-onderhoude en aan proses-
sering van dokumentasie met gevolglike produksieverlies vir 
die organisasie. "Organizations with high levels of turnover 
may also have to maintain large personnel departments to 
handle the termination process for employees who leave and the 
hiring process for replacements" (lowday, et al 1982: 154). 
Daar mag ook koste verbonde aan 'n oortyddiens of tydelike 
hulp wees. Organisasies hou dikwels nie van al hierdie uit-
gawes boek nie. 
larais (1990: 1) vestig die aandag op die volgende: 
"Employing an unsuitable person is exceedingly costly in both 
financial and human terms. Sy verwys na die Business Times 
(February 1986) wat die koste aan die werwing, keuring, orien-
tering, opleiding en skeiding van uitvoerende bestuurders 
aandui as wisselend van R306 900 tot R1 081 650. 
2.6.4.2 Verskuilde nitgaves 
Die verskuilde finansiele uitgawes word gevind in die ontwrigting 
wat agterblywende werknemers in die organisasie ervaar tydens 
personeelomset. Hulle mag met diegene wat die diens verlaat het, 
identif iseer en word deur die verliese geaffekteer omdat werkseise 
groter word. 
Verksgroepe in die organisasie word opgebreek. Die maatskaplike 
werker wat die diens verlaat het, kon 'n formele of informele 
leier, 'n vaardige spanwerker of 'n natnurlike bemiddelaar in 
konfliksituasies gewees het. Hy kon ook in die groep, wanneer 
almal 'n tonnelvisie openbaar het, denke gestimuleer het, of die 
verlies aan 'n leier in die maatskaplikewerkorganisasie kan volg. 
Hierdie rolverlies spruit ook uit die eksterne impak wat perso-
neelomset op 'n organisasie het. 'n Maatskaplike werker kon 'n 
besondere rapport met kliente openbaar het, wat deur sy bedanking 
'n groot verlies vir kliente meebring. 'n Verlies aan welwillend-
2.6.5 
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heid in die gemeenskap teenoor die organisasie kan volg nadat 
maatskaplikewerkpersoneel bedank het. 
Daar is ook koste verbonde aan 'n vakante pos (Iglehart 1990: 
650). Verwing en keuring moet weer geskied of iemand moet tydelik 
in <liens geneem word. 
Al hierdie verskuilde uitgawes het 'n effek op die maatskaplike-
werkorganisasie omdat dit ontwrigtend inwerk en indirek tot finan-
siele uitgawes lei. Min maatskaplikewerkorganisasies poog egter 
om hierdie uitgawes te meet en in ag te neem. 
SLOTSOI DOR DIE UITV.EBIING VAN DIE BEROEPSIOBRITEIT VAN lliTSliP-
LIIE VEHEBS 
Daar kan teoreties voordele in die beroepsmobiliteit van· maatskap-
like werkers wees, maar met die mate van werksomset van maatskap-
like werkers in Suid-Afrika, die aard van die werk, sensitiwiteit 
van verhoudings met kliente en koste verbonde aan werksverwis-
seling, hou die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers groot 
nadele in en ernstige ekonomiese en ander verliese word daardeur 
veroorsaak. 
2.7 PROFIEL VAN 'N BEROEPSMOBIELE IAATSKAPLIKE VERKER 
Uit afdelings 2.4.3 en 2.5.3 kan 'n profiel van 'n beroepsmobiele 
maatskaplike werker soos volg saamgestel word: 
Die beroepsmobiele maatskaplike werker sal 'n ambisieuse, jong, 
vroulike, getroude maatskaplike werker met die basiese opleiding 
in maatskaplike werk wees. Sy sal 'n behoefte he om haar volle 
potensiaal te ontwikkel, maar met kinder- en gesinsverpligtinge 
sal sy stres ervaar om al die rolverpligtinge en roleise na te kom 
en hierdie stres kan tot uitbranding lei. 
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Daar sal 'n verskil wees tussen haar belangstellingsveld en die 
werk wat sy moet doen. Sy is onderhewig aan 'n realiteitskok 
omdat maatskaplike werk wat binne 'n organisasie beoefen word, min 
outonomie toelaat en sy dikwels nie onafhanklik beslui te in die 
uitvoering van haar werk kan neem nie. !an haar werksverwagtings 
word nie voldoen nie. 
Sy sal oor min jare werkservaring beskik en omdat sy minder ver-
antwoordelikheid en minder werkstevredenheid ervaar, as gevolg van 
diskriminasie teen vroue, sal sy ingestel wees op ander beskikbare 
werksgeleenthede waar sy finansieel bevoordeel kan word en waar 
beter bevorderingsmoontlikhede is. 
Sy sal ambivalente gevoelens oor supervisie ervaar. Sy sal die 
werkslading as onhanteerbaar beskou en die werk as gevaarlik 
bejeen. 
Die werksomgewing sal as onsensitief beleef word, omdat die be-
stuurstyl outokraties is en die organisasiebeleid nie gesinsvrien-
delik is nie. Hierdie omgewingsdruk en al die roleise wat sy moet 
nakom, noodsaak haar om passings in omgewings te bewerkstellig en 
dit doen sy deur beroepsmobiel te wees. 
2.8 SAMEVATTING 
In die teoretiese studie oor beroepsmobiliteit is gefokus op die 
aard, oorsake en gevolge van die beroepsmobiliteit van maatskap--
like werkers. 
Maatskaplike werkers, as sosiaal-wetenskaplikes, vul 'n verskei-
denheid rolle en veeleisende rolverwagtings word aan hulle gestel. 
Ook in persoonlike hoedanigheid word meerdere rolle vervul. 
Vanneer maatskaplike werkers nie meer hul weg oopsien om al die 
roleise na te kom nie, mag dit tot mobiliteit in die beroep lei. 
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Rolfunksionering word ook beinvloed deur die gebrek aan, of teen-
woordigheid van, steunstelsels soos betekenisvolle ander persone 
wat met die verantwoordelikhede en pligte wat rolle meebring, kan 
help. Daar kan byvoorbeeld 'n gebrek aan kindersorgfasiliteite 
vir die werkende vrou wees, of hierdie fasiliteite wat wel bestaan 
kan ondoeltreffend wees. 
laatskaplike werkers is egter ook aktiewe deelnemers aan ingewik-
kelde transaksies tussen persone en/in omgewings en die gedrag van 
maatskaplike werkers kan as funksies van hierdie interaksies 
tussen mense en/in omgewings, beskou word. 
Onverskillige omgewings kan dus die rolfunksionering van maatskap-
like werkers beinvloed en dit kan tot rolkonflik lei, terwyl die 
rolvervulling van maatskaplike werkers ook 'n invloed op omgewings 
het en tot omgewingsverandering kan lei. 
Hepworth en Larsen (1990: 216) is van mening dat volwassenes ook 
belangrike behoeftes het wat net deur 'n sorgsame omgewing as 
steunstelsel bevredig kan word. 
Die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers blyk 'n meganisme 
te wees om aanpassing tussen die onderskeie rolle wat beklee word 
en die verskillende omgewings waarbinne die rolle vervul word, te 
bewerkstellig. 
Die sleutelf aktore wat tot die werksomset van maatskaplike werkers 
lei, word vanuit die rolteoretiese perspektief en ekologiese bena-
dering beter verstaan. Dit is nie net werknemerroleise en werks-
omgewingseise wat tot beroepsmobiliteit aanleiding kan gee nie, 
maar ook onhanteerbare verwagtings en eise wat spruit uit ander 
rolle wat in ander omgewings beklee word. 
Deur die literatuurstudie kon insigte verwerf word, nie net oor 
die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers as verskynsel nie, 
maar ook oor die motiewe wat tot hul werksomset lei. 
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Omdat die maatskaplikewerkorganisasie as 'n omgewing ook met ander 
omgewings, byvoorbeeld die huislike omgewing van die maatskaplike 
werker, in interaksie is, kan 'n verskil tussen die verskillende 
omgewingsbehoeftes ook tot die werksomset van maatskaplike werkers 
lei. 
Vanneer die slentelf aktore wat tot die beroepsmobiliteit van maat-
skaplike werkers aanleiding gee, uit die teorie bestndeer word, is 
di t opvallend dat veral die vronlike maatskaplike werker minder 
beheer het oor wat met haar in haar loopbaan gebenr, as die man-
like maatskaplike werker. Die vrou se dienstydperk word byvoor-
beeld onderbreek denr 'n hnwelik en gesinsverpligtings. Die 
hnwelik het 'n bepalende invloed op waar sy geograf ies haar dien-
ste kan aanwend, omdat sy normaalweg volg waar haar eggenoot gaan. 
As gevolg van haar geslag blyk bevorderingsmoontlikhede beperk te 
wees, en is sy aangewese om byvoorbeeld versorgingsverantwoorde-
likhede van bejaardes tnis na te kom. Die vroulike maatskaplike 
werker se loopbaan word dus denr onreelmatigheid gekenmerk. 
Die gevolge van maatskaplike werkers se werksomset op maatskap-
likewerkdienslewering, die maatskaplike werker en die maatskap-
likewerkorganisasie het ernstige nadele, waarvan die finansiele 
verlies wat met werksomset verband hon, die vernaamste nadeel vir 
die maatskaplikewerkorganisasie is. In maatskaplikewerkdiens-
lewering ervaar die kliente groot verliese en aanpassings wanneer 
maatskaplike werkers beroepsmobiel is. Die beroepsmobiele maat-
skaplike werker, sowel as agterblywende maatskaplike werkers in 
die maatskaplikewerkorganisasie, word negatief denr werksomset 
beinvloed. Die werksomset van maatskaplike werkers hon egter ook 
voordele in vir maatskaplikewerkdienslewering, die maatskaplike 
werker(s) en die maatskaplikewerkorganisasie. As voorbeeld kan 
genoem word dat nuwe maatskaplike werkers met nnwe tegnieke, 
vaardighede, entoesiasme en insette dienslewering kan bevoordeel, 
die maatskaplike werker beroepsontwikkeling in 'n nnwe betrekking 
of werkkring kan ervaar en dat die maatskaplikewerkorganisasie 
iemand inet minder werkservaring kan aanstel, 'n kleiner salaris 
betaal en so geld kan bespaar. 
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Bierdie hoofstuk het gehandel oor die literatuurstudie met betrek-
king tot die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. In die 






Die navorsingsontwerp is 'n strategie of plan waardeur antwoorde 
op vrae verkry word of hipoteses getoets word (Reid k Smith 1981: 
64). 
3.2 KEUSE VAN ONTVERP 
Die navorsingsontwerp wat die ondersoeker vir hierdie studie 
gekies en gebruik het, is die verkennend-beskrywende on.twerp. Die 
studie bevat elemente van beide ontwerpe. 
Babbie (1989: 80} verklaar dat die doel van die verkennende on.t-
werp is om 'n nuwe onderwerp te verken ten einde 'n bekendheid met 
die verskynsel te bewerkstellig. Mouton en Marais (1989: 43} 
huldig die mening dat verkennende studies die volgende oogmerke 
het: 11 0m nuwe insigte oor die domeinverskynsel in te win; 
as 'n voorondersoek tot 'n meer gestruktureerde studie van die 
verskynsel; 
om sentrale konsepte en konstrukte te ekspliseer; 
om prioriteite vir verdere navorsing vas te stel; en 
om nuwe hipoteses oor 'n bepaalde verskynsel te ontwikkel." 
Voorts beklemtoon die outeurs dat navorsers tydens verkennende 
navorsing bereid moet wees om nuwe idees en suggesties te onder-
soek en hulle vir nuwe stimuli oop te stel. 
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Ten opsigte van die beskrywende ontwerp verduidelik Babbie (1989: 
81) dat die hoofdoel van baie sosiaal-wetenskaplike ondersoeke is 
om situasies en gebeure te beskryf. Dit word deur llouton en 
llarais (1989: 44) en Bailey (1987: 38) bevestig. 
Tripodi, et al (1979: 25) stateer dat die primere doel van verken-
nend-beskrywende studies is om konsepte en hipoteses te verfyn en 
te ontwikkel. Die outeurs vestig die aandag daarop dat beide 
kwantitatiewe en kwalitatiewe beskrywings van die verskynsel wat 
bestudeer word, in hierdie navorsingsmetode ingesluit is. Collins 
(in llcKendrick 1987: 257) huldig ook hierdie mening. 
Die kenmerke van verkennend-beskrywende navorsing soos deur 
Tripodi, et al (1979: 49) gestel, is reeds in afdeling 1.6 genoem. 
Volgens Reid· en Smith (1981: 67) kan verkennend- beskrywende navor-
sing as volg verduidelik word: "Research takes on an exploratory-
f ormulati ve function when it is used to gain preliminary under-
standing of phenomena or to stimulate the development of concepts, 
hypothesis, and theories. In this context generalizations are not 
so much demonstrated by empirical inquiry as suggested by it." 
Arkava en Lane (1983: 190) meen ook dat verkennend- beskrywende 
navorsing gedoen moet word wanneer 'n navorsingsprobleem nie goed 
begryp word nie, of onvoldoende beskryf is. 
Ten opsigte van verkennende navorsing baseer Mouton en llarais 
(1989: 43) hul sienings op die volgende drie metodes waarvolgens 
verkennende navorsing gedoen word: "'n Oorsig oor bestaande, toe-
paslike literatuur; 'n opname onder mense wat praktiese ervaring 
van die probleem het; en 'n ontleding van insig- stimulerende 
voorbeelde." 
Aangesien weinig navorsing oor die beroepsmobiliteit van maatskap-
like werkers gedoen is, word dit as noodsaaklik beskou om kennis 





Die verkennend-beskrywende navorsingsontwerp is gebruik om uitein-
delik wetenskaplik te verantwoord wat die aard, oorsake en gevolge 
van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers behels. 
Krathwohl (1977: 56) benadruk egter dat ruimte gelaat moet word 
vir voortdurende aanpassing van die ontwerp namate die ondersoek 
vorder, daarom word aannames geformuleer en vind hipotesetoetsing 
nie plaas nie. 
NAVORSINGSIETODOLOGIE EN STRATEGIEE 
LITEUTmJllSTlJDIE 
Volgens Mouton (1989:23) moet "die navorsingsprojek binne 'n 
breere raamwerk van relevante teorie en navorsing, soos weerspieel 
in 'n literatuuroorsig, geintegreer word." 
Om kennis en insigte oor die aard, oorsake en gevolge van die be-
roepsmobiliteit van maatskaplike werkers te verkry, is 'n uitge-
breide literatuurstudie oor beroepsmobiliteit in die algemeen en 
aspekte wat daarmee verband hou, gedoen. Die inligting wat verkry 
is, het meestal op antler beroepe en professies betrekking gehad, 
maar is waar moontlik van toepassing op hierdie studie gemaak en 
sentrale konsepte is duidelik gedefinieer. 
Omdat daar nog so min Suid-Afrikaanse vakliteratuur oor die vraag-
stuk van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers is, het 
die ondersoeker dit nodig gevind om hierdie studie wyd aan te pak 
en die onderwerp van studie van verskeie kante te belig. Gegewens 
is oor die volgende aangeleenthede verkry: 
• werk, die betekenis van werk vir die mens, faktore wat 'n 
invloed op beroepskeuse uitoefen, soos die sosialiserings-
proses en beroepskennis, inligting oor wat 'n beroep is, 
maatskaplike werk as beroep en die werksituasie 
3.3.2 
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• faktore wat met rolgedrag verband hou, byvoorbeeld geslag, 
ouderdom en huwelikstaat 
• persoonlike maatskaplike aangeleenthede soos versorgingsver-
pligtinge, gemeenskapsverantwoordelikhede en verhuisings 
• f aktore wat met die werk as omgewing verband hou, byvoorbeeld 
die belangstellingsveld van maatskaplike werkers, werksverwag-
tings, werkstevredenheid en die maatskaplikewerkorganisasie 
• beroepsmobiliteit in die algemeen 
• die effek van beroepsmobiliteit op maatskaplikewerkdiens-
lewering, die maatskaplike werker en die maatskaplikewerkorga-
nisasie 
STUIPIDD'.NDING 
'n Steekproef is, volgens die Tweetalige Definierende lloordeboek 
vir laatskaplike llerk (1984: 45), die getal eenhede wat verteen-
woordigend is van die totale getal eenhede in die betrokke 
universum. 
Reid en Smith (1981: 168-170) verduidelik dat alle gedrag nie na-
gevors kan word nie, maar dat 'n snit uit die totale werklikheid, 
wat 'n verteenwoordigende monster is, geneem kan word om 'n beeld 
van die tot ale werklikheid te gee. Alhoewel hierdie ondersoek 
beperk is tot die Suid-Transvaal streek wat as navorsingsdomein 
gedien het, kan die streek as redelik verteenwoordigend van die 
res van die land beskou word. Die redes vir die keuse van die 
Suid-Transvaal streek word later in hierdie afdeling genoem. 
In hierdie ondersoek is die waarskynlikheidsteekproefneming gekies 
en gebruik. Elke maatskaplike werker en maatskaplikewerkorganisa-
sie wat as 'n respondent gekwalif isee~ het soos uiteengesit in 
afdeling 3.3.2 (a) en (b) en wat opgespoor kon word binne die 
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navorsingsdomein, is as respondent vir die steekproef gebruik. 
Die vaarskynlikheidsteekproefneming is in die geval van die 
maatskaplike verkers, met 'n sneeubalsteekproef aangevul. "Die 
verkswyse kom daarop neer dat 'n enkele geval of enkele gevalle 
vat behoort tot die groep of gemoeid is by die verskynsel vaarin 
die navorser geinteresseerd is, genader word om inligting ten 
opsigte van ander sodanige persone te verstrek en as laasgenoemdes 
opgespoor is, hulle op hulle beurt veer gevra word om verdere 
persone te identifiseer. let die verksvyse word volgehou totdat 
geen nuve gevalle meer na vore kom nie, of totdat die navorser 
genoeg gevalle opgespoor het" (Van der Walt 1984: 8). Daar is op 
1 April 1993 'n aanvang met die steekproefneming gemaak en dis op 
31 Augustus 1993 beeindig, toe daar nie meer nuve gevalle 
opgespoor kon word nie. Dit is egter nie bekend of alle moontlike 
respondente opgespoor is nie. 
Dit is nie moontlik om te bereken watter persentasie van moontlike 
beroepsmobiele maatskaplike verkers aan die ondersoek deelgeneem 
het nie, omdat al die bevolkingsgroepe nie in gelyke mate deur die 
sneeubalsteekproef betrek is nie. Proporsionele verteenvoordiging 
kan nie gevaarborg word nie. 
Respondente het die volgende ingesluit: 
(a) maa.t skapl ike werkers 
vat by die Suid-Afrikaanse Raad vir Maatskaplike Werk as 
maatskaplike verkers geregistreer is en maatskaplike verk 
doen, of vat reeds afgetree het, of nie meer die maatskaplike-
verkberoep beoefen nie; 
van albei geslagte en alle rassegroepe vat Afrikaans en/of 
Engels magtig is; 
vat van 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 in diens was van 
'n maatskaplikeverkorganisasie in die Suid-Transvaal streek. 
'n Streek bestaande uit die volgende landdrosgebiede: 
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Alberton, Benoni, Bloemhof, Boksburg, Brak.pan, Christiana., 
Coligny, Dela.reyville, Delmas, Germiston, Heidelberg, Johan-
nesburg, lempton Park, llerksdorp, Koster, lrugersdorp, 
Lichtenburg, la.rico, Nigel, Oberholzer, Potchefstroom, Rand-
burg, Randf ontein, Roodepoort, Rustenburg, Schweizer- Reneke, 
Springs, Swartruggens, Vanderbijlpa.rk, Ventersdorp, Vereenig-
ing, Westona.ria en Wolma.ransstad; en 
wa.t gedurende die navorsingsperiode 1 Janua.rie 1990 tot 31 
Desember 1992 binne dieself de ma.atskaplikewerkorganisa.sie van 
maatskaplikewerkbetrekking verwissel het, 'n maatskaplikewerk-
betrekking by 'n ander maatskaplikewerkorganisasie a.anvaar 
het, 'n betrekking in 'n ander opset buite die maatska.plike-
werkberoep aanvaar het, of ophou werk het. 
(b) die volgende maatskaplikeverkorganisasies in die Suid-Trans-
vaal streek: 
geregistreerde spesia.liteitswelsynsorganisasies; 
geregistreerde kinder- en gesinsorgorganisasies; 
depa.rtementele kantore van die Departemente van Welsyn: Admi-
nistrasies Volksraad, Raad van Verteenwoordigers en Raad van 
Afgevaardigdes; en 
tak- en streekkantore van die Transvaa.lse Provinsiale Adminis-
trasie. 
Die Suid-Transvaal streek is om die volgende redes gekies: 
Alhoewel daar moontlike gebiedsverskille kan wees, word Suid-
Transvaal as redelik verteenwoordigend van die land as geheel 
beskou. 
Die streek het volgens statistieke van die Departement van Welsyn: 
Administrasie Volksraa.d, die meeste gesubsidieerde maatskaplike-
werkposte vir direkte dienslewering in Suid- Afrika. en ander poste 
soos supervisie en administratiewe poste vermeerder dus pro rata. 
3.3.3 
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Omdat die gebied van Suid-Transvaal landelike en stedelike areas 
insluit, asook maatskaplike werkers van alle ouderdomme, alle 
rasse, albei geslagte, getroudes en ongetroudes asook 'n verskei-
denheid van maatskaplikewerkorganisasies, word die gebied se res-
pondente as verteenwoordigend van die land s'n beskou. Hierdie 
gebied beskik ook oor drie universiteite waar maatskaplikewerk-
studente opgelei word. 
Die eksterne geldigheid van die steekproef kan volgens Reid en 
Smith (1981: 173) verbeter word deur meer veranderlikes by te 
voeg, sodat verskillende segmente van die steekproef ingesluit 
word, dus dra die verskeidenheid van veranderlikes wat in hierdie 
ondersoek ingeslui t is, by om die eksterne geldigheid van die 
steekproef te verhoog. 
Een honderd drie- en- sestig maatskaplike werkers in die Suid-Trans-
vaal streek en 170 maatskaplikewerkorganisasies in die Suid-Trans-
vaal · streek, is as moontlike respondente geidentifiseer om aan 
hierdie ondersoek deel te neem. 
VBilLYSTE 
Vraelyste kan persoonlik bedien word, of dit kan met die pos 
versend word. In die geval van 'n persoonlik bediende vraelys, 
word die onderhoudskedule gebruik om rigting aan die gesprek te 
gee en om dieselfde data van al die respondente te verkry. 
3.3.3.1 Voor- en nadele van die persoonlik bediende vraelys 
Volgens Oppenheim (1978:31) is die volgende voordele van die per-
soonlik bediende vraelys (onderhoudskedule): 
Ingewikkeldhede en sensitiewe onderwerpe eie aan maatskaplike werk 
kan met 'n onderhoudskedule as leidraad, bespreek word. 
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Opgeleide onderhoudvoerders kan rapport met respondente opbou, 
sodat hul tot aan die einde van die gesprek in die vrae geinteres-
seerd bly. 
Die situasie is buigsaam, respondente kan hul ondervindinge mee-
deel en diepte-- informasie kan verkry word. 
leer en beter response kon deur onderhoudvoering verkry word, want 
respondente weier nie maklik 'n onderhoud nie. 
Die vraelys wat persoonlik bedien word, kan ook gebruik word vir 
kinders, ongeletterde persone en diegene met beperkte vermoens. 
Nie-verbale boodskappe soos huiwering, toonhoogte of aangetrokken-
heid, kan geinterpreteer word. 
Die nadele verbonde aan die persoonlik bediende vraelys is die 
volgende: 
Interaksie tussen onderhoudvoerder en respondent kan die resultate 
affekteer en onbetroubaarheid tot gevolg he (Oppenheim 1978: 31). 
Onderhoudvoerders benodig opleiding en vaardigheid vir toepassing 
in die praktyk. 
Onderhoudvoering is 'n duur metode om data in te win en kan ook 
tydrowend wees. 
Die respondent kan emosioneel ontsteld wees na 'n persoonlik 
bediende vraelys en dit is dan die taak van die onderhoudvoerder 
om die respondent te help om die ervaring as konstruktief te 
beskou. 
3.3.3.2 ledes waarom daar van vraelyste gebruik geaaak is 
Vraelyste is 'n goedkoper metode, as onderhoudvoering, om data in 
te win en dis maklik om dit te administreer, omdat verduidelikings 
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en instruksies in die vraelys ingebou is. 
Vraelyste is toepaslik wanneer inligting van goed opgeleide per-
sone benodig word (Reid t Smith 1981: 209). 
Respondente beantwoord vrae met groter vertroue wanneer hul 
anoniem kan bly (Reid t Smith 1981: 209) en geskrewe antwoorde is 
makliker om te kodeer. 
3.3.3.3 Voor- en nadele van die posvraelys 
Die voordele van die posvraelys is die volgende: 
Behalwe dat dit goedkoper is om 'n posvraelys te bedien, omdat 
daar nie byvoorbeeld reiskoste aan verbonde is nie, kan respon-
dente in 'n wye geografiese area bereik word - nasionaal en inter-
nasionaal (Oppenheim 1978: 32). Die voordele word bevestig deur 
Miller (1983: 98) en Abrahamson (1983: 327). 
Die versende vraelys kan individueel of in groepe van enige 
grootte, byvoorbeeld in klasse, vergaderings en gehore, versprei 
word (Reid l Smith 1981: 208-209). 
Respondente bly anoniem indien die vraelys so opgestel is (Bailey 
19~7: 171) terwyl houdings, gevoelens en reaksies onder die opper-
vlak met 'n posvraelys vasgestel kan word en die posvraelys meer 
geskik is vir situasies waar die respondent inligting moet kontro-
leer (Miller 1983: 98). Tabulasie kan ook maklik gedoen word 
wanneer antwoorde terug ontvang word (Tripodi 1983: 71). 
Die nadele van die posvraelys kan as volg sa.am.gevat word: 
Volgens Abrahamson (1983: 327) is die persentasie response gewoon-
lik nie hoog nie. Polansky (1975: 133) stel dit soos volg: "A 
mailed questionnaire will not get a high rate of return unless 
there is a strong incentive for the respondent to reply." 
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By die versende vraelys kan die respondente nie antwoorde verdui-
delik of nuwe idees voorstel nie. Diepte word ingeboet, want vrae 
moet maklik verstaanbaar wees en antwoorde is eerder kwantitatief 
as kwalitatief (Balian 1982: 111), behalwe as voorsiening op die 
vraelys gemaak word dat respondente sekere antwoorde moet verdui-
delik. 
Volgens Oppenheim (1978: 33) kan kinders, versteurde en gedis-
orienteerde persone, asook persone wat nie kan lees of skryf nie, 
nie altyd die vraelys voltooi nie, omdat hul vermoens beperk is. 
"A questionnaire must be designed specifically for the educational 
level of its respondents (Arkava l Lane 1983: 168). Hierdie 
beperking was nie op die respondentegroepe van toepassing nie. 
Respondente kan die vrae verkeerd interpreteer, al is dit duidelik 
gestel en dit neem langer om data met posvraelyste in te win as 
wanneer vraelyste persoonlik bedien word. 
Behalwe 'n dekbrief om motivering te bevorder, is opvolgbriewe of 
telefoonoproepe aan respondente wenslik om die responskoers te 
verhoog. Dit is egter nie moontlik wanneer anonieme vraelyste 
opgestel is nie. 
3.3.3.4 Redes vaaro• van posvraelyste gebru.ik gemaa.k is 
Die redes waarom van posvraelyste gebruik gemaak is, 1s die volg-
ende: 
reiskoste kon uitgeskakel word; 
respondente in 'n wye geograf iese area kon met posvraelyste bereik 
word; 
respondente kon op 'n onpersoonlike wyse data verskaf; 
die respondente se houdings, gevoelens en reaksies onder die 
oppervlak kon met posvraelyste vasgestel word; 
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beinvloeding van respondente deur navorsereienskappe, byvoorbeeld 
ras, ouderdom en sosio- ekonomiese status, asook navorserorienta-
sies, soos verwagtinge, opinies en geneigdhede (louton 1989: 80), 
kon deur posvraelyste uitgeskakel word; 
respondente kon inligting kontroleer, voordat die vraelys voltooi 
moes vord; en 
die tabulasie en kategorisering van data kon makliker geskied 
nadat posvraelyste terug ontvang is. 
Aan 170 maatskaplikewerkorganisasies in die Suid-Transvaal streek, 
is vraelyste vir voltooiing gestuur. Een- en-tagtig vraelyste 
(47,6%) is terug ontvang. In drie van hierdie gevalle het respon-
dent maatskaplikeverkorganisasies aangedui dat een voltooide 
vraelys teruggestuur word met data ten opsigte van onderskeidelik 
sewe, drie en twee respondent maatskaplikeverkorganisasies aan vie 
ook vraelyste gestuur is. In hierdie gevalle was N = 3 en dit het 
deel gevorm van die 81 vraelyste vat ontvang is. Dertien van die 
81 vraelyste wat respondente teruggestuur het, kon nie gebruik 
word nie, omdat die vraelyste nie ingevul is nie, of omdat daar 
nie maatskaplike werkers in diens was nie. Dus kon 68 vraelyste 
(40%) in die ondersoek gebruik word en is N = 68. 
Een honderd drie- en- sestig vraelyste is aan moontlike respondent 
maatskaplike verkers vir voltooiing gestuur en 102 vraelyste. 
(62 ,6%) is terug ontvang. Van die 102 vraelyste vat respondente 
teruggestuur het, is 14 nie afgelever nie, omdat die adresse 
onbekend was, twee is oningevul teruggestuur, twee kon nie gebruik 
word nie, omdat die maatskaplike werkers nie as respondente gekva-
lifiseer het nie en een vraelys is twee maande te laat ontvang. 
Dus kon 83 respondente wat gekwalif iseer het om aan die ondersoek 
deel te neem, se vraelyste (51%) in die ondersoek gebruik word en 
is N = 83. 
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Vir anonieme posvraelyste kan responskoerse van onderskeidelik 407. 
met betrekking tot respondent maatskaplikewerkerorganisasies en 
517. ten opsigte van respondent maatskaplike werkers, as hoog be-
skou word. Volgens llelfare Programming (1988: 32) beskou sommige 
navorsers 'n vyftig-persent reaksie by geposte vraelyste as 
toereikend. Ander dui aan dat 407. van die antwoorde binne die 
eerste, twee of drie weke verwag kan word en indien 'n aanmaning 
of herinnering gestuur word, kan nog sowat 207. antwoorde ingebring 
word. Opvolgkontakte om responskoerse te probeer verhoog was nie 
moontlik nie, omdat die posvraelyste die anonimi tei t van 
respondente verseker het. 
Alhoewel slegs respondente vanuit een geografiese streek by die 
ondersoek betrek is, dit nie aanvaar kan word dat alle moontlike 
respondente geidentifiseer is nie, al die respondente wat opge-
spoor kon word nie geresppndeer het nie, en dit onbekend is of die 
respondente proporsioneel volgens bevolkingsgroep verteenwoordig 
was, word sistematiese verteenwoordiging met betrekking tot steek-
proefneming in verkennend-beskrywende navorsing as minder 
belangrik beskou. 
a. Vraelyskonstruk:sie 
Daar is van vraelyste gebruik gemaak en twee posvraelyste is 
opgestel. Die een vir voltooiing deur respondent maatskaplike 
werkers en die ander een vir voltooiing deur respondent maat-
skaplikewerkorganisasies. 
Kontrolemaatreels wat in die vraelyste geimplimenteer is om te 
verseker dat die proses van data- insameling wel betroubare en 
geldige data oplewer, is die volgende: 
In albei gevalle is van oop en geslote vrae gebruik gemaak om 
ryker data te verseker, want oop vrae impliseer dat kwalita-
tiewe data en geslote vrae dat kwantitatiewe data verkry sal 
word. Dit bring egter probleme mee wanneer die data verwerk 
word. Tereg merk Miles en Huberman (1984: 215) op: "In 
qualitative research, numbers tend to get ignored. After all, 
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the hallmark of qualitative research is that it goes beyond 
how much there is of something to tell us about its essential 
qualities ... Numbers ... are more economical and manipulable 
than words; one "seest' the general drift of the data more 
easily and rapidly by looking at distributions." 
Schoeman en Botha (1991: 60) verklaar ook dat die kwalitatiewe 
benadering die sosiale werklikheid beskryf en die kwantita-
tiewe benadering gemoeid is met die meetbare aspekte van 
menslike gedrag. 
Reid en Smith (1981: 214) verduidelik die probleme wat met oop 
vrae gepaard gaan soos volg: nlajor disadvantages include the 
lack of comparability in responses, difficulty in developing 
categories, and time spent in coding. 11 
By die vraelyskonstruksie was dit belangrik om Leedy (1985: 
101) se standpunt in ag te neem: "The questionnaire should be 
as brief as possible and should solicit only those questions 
that is essential to the research project. n Vraelyste moes 
dus kort en bondig wees en vrae moes op die navorsingsprojek 
gerig wees (Baily 1987: 107). 
Die vrae wat gestel is, is gebaseer op die belangrike inlig-
ting wat uit die literatuurstudie aan die lig gekom het. 
Vrae is tot een idee beperk (Abrahamson 1983: 315) en begrippe 
is gedef inieer of verduidelik om dubbelsinnigheid uit te 
skakel (Basford k Downie 1990: 57; Abrahamson 1983: 316). 
Besluite ten opsigte van oop of geslote vrae, algemene of 
spesif ieke vrae en persoonlike of onpersoonlike vrae moes 
geneem word. Die vrae is georganiseer, sodat maklike vrae aa.n 
die begin van die vraelys en persoonlike vrae wat moeiliker is 
om te beantwoord, aan die einde van die vraelys gestel word. 
Die self de het gegeld vir geslote en oop vrae. Oop vrae wat 
dink- en skryfwerk verg, is a.an die einde van die vraelys 
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geplaas. Die temas en vrae is in 'n natuurlike volgorde 
gerangskik, vir maklike beantwoording (liller 1983: 99-100). 
Die vraelys wat maatskaplike werkers moes voltooi (Bylae D), 
het bestaan uit demografiese besonderhede, byvoorbeeld ouder-
dom, geslag en huwelikstaat, besonderhede oor die betrekking 
wat beklee word, redes vir maatskaplike werk as beroepskeuse, 
persoonlike verantwoordelikhede teenoor gesins- en f amiliever-
pligtinge, intra- en interorganisatoriese mobiliteit, vends-
seling van werk, f aktore wat tot werksverwisseling bygedra 
het, pogings wat aangewend is om bedankings te voorkom, hulp-
bronne wat werksverwisseling sou kon voorkom en die gevolge 
van bero.epsmobiliteit. 
Respondente moes ook aandui of hul in die maatskaplikewerk-
organisasie en beroep wil aanbly, watter faktore hul werksver-
wisseling kan voorkom, redes waarom hul in hul huidige maat-
skaplikewerkbetrekking wil aanbly en waarom hul maatskaplike 
werk doen. 
Die inhoud van die vraelys wat deur maatskaplikewerkorganisa-
sies voltooi moes word (Bylae B), het vrae oor die volgende 
bevat: 
Getal maatskaplikewerkposte en verwisseling daarin, uitdiens-
treding- onderhoude, oorsake van die werksomset van maatskap-
like werkers, pogings van werkgewers en hulpbronne wat be-
dankings van maatskaplike werkers sou kon voorkom, probleme 
wat ervaar word met maatskaplike werk as vroueberoep, gevolge 
van die bedankings van maatskaplike werkers en aanbevelings om 
die bedankings van maatskaplike werkers te voorkom en/of te 
verminder. 
Albei vraelyste is aan 'n voorondersoek deur vier respondente 
onderwerp om die doeltreffendheid daarvan te toets, meetin-
strument-defekte vas te stel en foute uit te skakel. "Pretest 
is the final construction ... It can be administered to a few 
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respondents so that its flaws can be identified and corrected" 
(Bailey 1987: 141). Reid en Smith (1981: 220) verduidelik die 
belangrikheid van 'n voortoets soos volg: " ... a trial run, 
or pretest, of the instrument with a few respondents will 
provide helpful feedback on such things as appropriateness and 
scope of items, completion time, and administration 
procedures." 
Die ondersoeker bet die verbeteringe aangebring, byvoorbeeld 
dat daar onder elke kategorie in vraag twintig van die vraelys 
aan respondent maatskaplike werkers, ruimte voorsien is om 
"ander faktore" by te voeg. 
Die ondersoeker bet daarna albei vraelyste uit Afrikaans in 
Engels vertaal. 
b. Toetse van geldigheid van die aeetinstrument 
Bailey (1987: 66) verduidelik dat die definisie van geldigheid 
uit twee dele bestaan: 
(1) "That the measuring instrument is actually measuring the 
concept in question, and not some other concept, and 
(2) that the concept is being measured accurately." 
Die vereiste wat geldigheid stel, is of die data wat ingesamel 
is, korrek is en daardie inligting verskaf wat dit veronder-
stel is om te verskaf (Balian 1982: 60). 
Om die teoretiese geldigheid van die navorsing te verhoog, is 
begrippe gedef inieer en/of verduidelik. So is "organisasie-
klimaat" aangedui as die atmosfeer wat 'n gevoel van same-
horigheid skep en vrae is in duidelik verstaanbare sinne 
geformuleer, sodat die betekenis duidelik is en verwarring 
uitgeskakel kon word (Schuerman 1983: 25). 
146 
Bailey (1987: 73) verklaar in hierdie opsig dat die konstruk-
sie van dubbelsinnige konsepte en swak: operasionele def inisies 
van die konsep, 'n gebrek aan siggeldigheid veroorsaak:. 
As voorbeeld kan gemeld word dat "stres" en "spanning" nie 
dieselfde konsep is nie, maar wel met mekaar verband hou. In 
die vraelys (vraag 20.1.3) word werkstres omskryf as 'n gevolg 
van spanning in die werk (Smit 1990: 125). 
Oop vrae, byvoorbeeld vrae 25, 29 en 30, is in die konstruksie 
van die vraelys ingebou ten einde te verseker dat kwalitatiewe 
beskrywings van die verskynsel wat bestudeer word, ingesluit 
word (Tripodi, et al 1979: 25). 
Die data- insamelingsinstrument is net een keer gebruik om te 
voorkom dat die geldigheid van die resultate bedreig word deur 
die effekte van die toets en die instrument (Corcoran in 
Grinnell 1988: 142). 
c. Toetse vir betroubaarheid van die •eetinstruaent 
Volgens Mouton en Marais (1989: 79) en Balian (1982: 60) is 
die meetinstrument betroubaar wanneer die (geldige) meetin-
strument op verskillende ondersoekgroepe onder verskillende 
omstandighede tot dieselfde waarnemings sal lei. 
Arkava en Lane (1983: 20) beklemtoon dat 'n betroubaarheids-
toets op die meetinstrument, eerder as op dit wat gemeet word, 
fokus. 
Die betroubaarheid van die meetinstrument sal ook verhoog 
word, deur duidelike instruksies en die stel van ondubbel-
sinnige vrae in die vraelys (Reid l Smith 1981: 197). 
Schuerman (1983: 24) sluit hierby aan: nA question on a 
survey might be badly worded so that people interpret it 
differently, and thus answer it differently, even though their 
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attitudes might be the same." 
So kan die woord "ongetroud" interpreteer word as nog nooit 
getroud nie of ook as tans nie getroud nie .. Dit was byvoor-
beeld in die vraelys aangewese om te onderskei tussen nooit 
getroud, wewenaar/weduwee, geskei en saamleef. 
d. Versending van die vraelys 
Skriftelike toestemming is individueel van die onderskeie en 
reeds gemelde Departemente van Velsyn en die Transvaalse 
Provinsiale Administrasie verkry, om departementele en provin-
siale kantore in die navorsingsdomein as moontlike hulpbronne 
en respondente te kontak. 
'n Skrywe is aan die onderskeie maatskaplikewerkorganisasies 
gerig, met 'n verduideliking en 'n versoek om die vraelys te 
voltooi en terug te stuur en ook, indien moontlik, die name, 
adresse en telef oonnommers van maatskaplike werkers wat moont-
lik as respondente kon kwalifiseer, te verskaf (Bylae A). 
Smit (1985: 166) beklemtoon die belangrikheid van 'n verduide-
likende dekbrief wat die vraelys moet vergesel en wys daarop 
dat die dekbrief, waar moontlik, 'n briefhoof moet he om aan 
te toon dat die ondersoek die steun van 'n organisasie met 
aansien geniet. 
Voortspruitend uit bogemelde versoek is 'n lys van name van 
respondent maatskaplike werkers opgestel en die naamlys is 
aangevul deur middel van 'n sneeubalsteekproef. 
Vaar moontlik is maatskaplike werkers wat as respondente kon 
kwalifiseer, telefonies gekontak, die doel van die navorsing 
is verduidelik, besonderhede is verskaf en deelname aan die 
ondersoek is versoek. Dit is gedoen omdat posvraelyste geneig 
is om 'n laer responskoers op te lewer, die anonimiteit van 
die vraelys opvolgkontak uitskakel en daar dus nie 'n manier 
is om die responskoers te verhoog nie. 
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'n Skrywe is aan die respondent maatskaplike werkers gestuur, 
die aard van die navorsing is verduidelik, 'n verduideliking 
is ook gegee waarom die persoon as moontlike respondent kwali-
f iseer en 'n versoek is gerig om die vraelys te vol tooi en 
terug te stuur (Bylae C). 
Beide respondentgroepe (die maatskaplikewerkorganisasies en 
maatskaplike werkers) is die versekering gegee dat die inlig-
ting wat verskaf word, vertroulik hanteer sal word en dat 
hulle nie in die aanbieding van die proef skrif herkenbaar sal 
wees nie. Name en identifiserende besonderhede is nie gevra 
nie en die vraelyste is nie va.Il nommers voorsien nie. Albei 
vraelyste is so opgestel dat die respondente anoniem kon bly. 
3.3.3.5 Ververking van gegevens 
Die organisering en ontleding van data sluit aktiwiteite in die 
volgende volgorde in: tabulering van data en aanbieding in ver-
skillende formate, beskrywing van bevindings en die formulering 
van gevolgtrekkings (Goldstein 1969: 235). 
Die organisering en ontleding van data uit die ondersoek verkry, 
is met 'n rekenaar en met die hand verwerk omdat die vraelyste 
gekodeerde en nie-gekodeerde items bevat het (Arkava l Lane 1983: 
28). 
Die kwalitatiewe data soos uit die steekproef verkry, is eers 
opgesom, daarna is die opsommings in patrone gegroepeer. In die 
volgende stap is patrone in temas saamgevoeg (Schurink l Schurink 
1988: 33; Patton 1980: 313). "First level coding is a device for 
summarizing segments of data. Pattern coding is a way of grouping 
those summaries into a smaller number of overarching themes or 
constructs. It is, for qualitative researches, an analogue to the 
cluster- analytic and factor- analytic devices used in statistical 
analysis" (Miles l Huberman 1984: 67- 68). Volgens laasgenoemde 
outeurs is drie van die funksies van patroonkodering die volgende: 
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'n Groot hoeveelheid data word in 'n kleiner aantal eenhede 
opgebreek; 
"it gets the researcher into analysis during data collection, so 
that later data collection can be more focused; 
it helps the researcher build a cognetive map, an evolving schema 
for understanding what is happening locally." 
Schoeman en Botha (1991: 51) toon aan dat Schurink en Schurink 
(1988) data- ontleding as 'n kategorie noem wat in kwalitatiewe 
navorsing gebruik word en dat llarshall en Rossman (1989) data-
ontleding beskou as" ... an analysis strategy (rather than) a data 
collection strategy ... , 11 aangesien die data immers eers ingesamel 
moet word, voordat patrone daaruit afgelei kan word. 
Die bevindings is ontleed, in figure, tabelle en persentasies 
aangebied en beskryf. Die interpretasie van die data het gelei 
tot feite, met menings wat aan die feite geheg is. Logiese ge-
volgtrekkings en aanbevelings wat met die ondersoek en bevindings 
verband hou, kon gemaak word. 
Die statistiese verwerkings wat deur die Departement Rekenaardien-
ste aan die Universiteit van Suid-Afrika gedoen is, is uitgevoer 
volgens die "SAS/STAT user's guide, version 6, fourth edition 
1990," terwyl die grafiese voorstellings met "Harvard Graphics" 
gedoen is. 
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3.4 LOKALITEIT EN DUUB. VAN ONDERSOEI 
Daar is formeel aan die begin van die 1991 akademiese jaar met die 
navorsingsondersoek 'n aanvang gemaak toe begin is met 'n litera-
tuurstudie as voorbereidende.werk vir die opstel van die vraelys-
te. 
Gedurende 1992 is 'n adreslys van moontlike respondent maatskap-
likewerkorganisasies en moontlike respondent maatskaplike werkers 
in d_ie Suid-Transvaal streek opgestel, daar is voortgegaan met die 
literatuurstudie en vrae vir vraelyste is geformuleer. 
Die vraelyste aan moontlike respondent maatskaplikewerkorganisa-
sies is gedurende April en Mei 1993 uitgestuur en terugontvang en 
die vraelyste aan moontlike respondent maatskaplike werkers is van 
1 Junie 1993 tot 31 Augustus 1993 uitgestuur en terugontvang. 
Die verwerking van die ingesamelde data het daarna plaasgevind. 
Daar word in die volgende hoof stuk gerapporteer oor die empiriese 
bevindings ten opsigte van die beroepsmobiliteit van maatskaplike 
werkers, verkry uit data wat respondent maatskaplike werkers 
verstrek het. 
- - - oOo- - -
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llOOFSTOI IV 




Beroepsmobiliteit is nie 'n gebeurtenis nie, maar 'n proses, omdat 
baie veranderlikes 'n rol speel. laatskaplike werkers verskil ook 
in hul persoonlike behoeftes, hul siening van rolvervulling en in 
hul vermoens om rolle- en omgewingsdruk die hoof te bied. 
Tereg merk Roseman (1981: 3-4) op: "Turnover is not a numbers 
game ... statistics don't tell the whole story. 11 
In hierdie hoofstuk word 'n verskeidenheid van navorsingsbevin-
dings wat met die demografiese, werks- en persoonlike omstandig-
hede van respondente verband hou, bespreek. Bevindings wat be-
spreek word is byvoorbeeld die ouderdom, geslag en huwelikstaat 
van respondente·, die bruto salaris van respondente, hul primere 
metode van werkverrigting, die huidige maatskaplikewerkorganisasie 
waar werksaa.m, respondente se persoonlike verantwoordelikhede en 
verpligtinge teenoor gesins- en fa.milielede en faktore wat met 
werks- en persoonlike omstandighede verband hou en werksverwis-
seling kan bevorder en/of voorkom. 
DEIOGRAFIESE PROFIEL 
OUDEB.DOI 
In figuur 4.1 word die ouderdom van die respondente voorgestel. 
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Figuur 4.1 
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N•83 
Uit bostaande f iguur blyk die volgende: 
Die meeste van die respondente in hierdie ondersoek was tussen 25 
en 29 jaar oud. Drie-en-veertig respondente (51,87.) was tussen 20 
en 34 jaar oud, terwyl 30 respondente (36,17.) in die ouderdoms-
groep 35 tot 49 jaar was. Sewe respondente het hul ouderdomme 
aangedui as tussen 50 en 59 jaar en slegs drie respondente het 
geantwoord dat hul 60 jaar of ouer is. 
dente (12%) wat 50 jaar en ouer was. 
Dus was daar tien respon-
Daar moet in gedagte gehou 
word dat al hierdie respondente beroepsmobiel was, of ophou werk 
het gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992. 
Die bevindings van hierdie ondersoek kom ooreen met die van navor-
sers soos Hurlock (1980: 296) en Dahilwale (1989: 217) wat ook 
bevind het dat jonger werknemers meer beroepsmobiel is as ouer 
werknemers. 
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Omdat maatskaplike werkers se basiese opleiding vier jaar univer-
sitere opleiding behels en matriek selde op sestienjarige ouderdom 
geslaag word, is die moontlikheid gering dat maatskaplike werkers 
voor die ouderdom van 20 jaar al van werk of beroep sou kon ver-
wissel. Die meeste respondente was in die ouderdomsgroep 20 tot 
34 jaar en die tweede meeste was tussen 35 en 49 jaar oud. 
Jonger maatskaplike werkers toon 'n neiging om meer mobiel in die 
beroep te wees, omdat hul kennis van die arbeidsmark en hul eie 
voorkeure wil opdoen en 'n passing tussen die werk en hulle vaar-
dighede en belange wil maak (Meitzen 1986: 160). 
Die jong maatskaplike werker tree ook in die huwelik en wanneer sy 
moeder, tuisteskepper en beroepsvrou is, mag die rolledruk so erg 
wees dat sy van werk verwissel, om byvoorbeeld 'n deeltydse pos te 
aanvaar, of sy kon dalk as gevolg van stres uit die werk bedank, 
omdat sy nie al die rolverpligtinge kon nakom nie (Pines, Aronson 
k Kafry 1981: 143). 
Die feit dat net tien respondente (12%) 50 jaar en ouer was, dui 
daarop dat ouer maatskaplike werkers of nie meer in die beroep is 
nie, of dat hulle nie van werk verwissel nie. "Older workers will 
be less likely to quit one job for a better-paying alternative, 
because of the shorter period in which to collect the returns" 
(leitzen 1986: 160). Daar kan ook gespekuleer word dat die beroep 
maatskaplike werk moontlik meer deur jonger mense beoefen word .. 
Dit kon egter nie deur die literatuurstudie wat gedoen is, sonder 
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Die feit dat die meeste respondente vroulik was, stem ooreen met 
die algemene maatskaplikewerkpopulasie, soos reeds bespreek in 
afdeling 2.5.3.3 (c). 
Vanneer daar in hierdie ondersoek van "hy" gepraat word, is dit 




In tabel 4.1 word die huwelikstaat van respondente aangedui. 
Tabel 4.1 
luwelikstaat van respondente 
Huwelikstaat Getal respondente 7. 
Getroud 60 72,3 
Nooit getroud 15 18,1 
Veduwee 2 2.4 
Vewenaar 0 0,0 
Geskei 5 6,0 
Saamleef 1 1,2 
Vervreemd 0 0,0 
Totaal 83 100,0 
N = 83 
Die grootste persentasie van die respondente was getroud. Dit is 




HDOGSTI AIADEIIESE IVALD'lliSIE D lilTSOPLIIE VD.I 
Die hoogste akademiese kwalif ikasie van respondente word in tabel 
4.2 vervat. 
Tabel 4.2 
Hoogste akadeaiese kwalif ikasie in aaatskaplike werk 
Opleiding Getal respondente i. 
Diploma 13 15,7 
B- graad 3. j aar 13 15,7 
B-graad 4 jaar/llonneurs 47 56,6 
1.-graad 9 10,8 
D-graad 1 1,2 
Tota.al 83 100,0 
N 83 
Die meeste respondente, naamlik 47 (56,6%) het oor die huidige 
basiese akademiese opleiding in maatskaplike werk beskik, naamlik 
B- graad 4 jaar /Honneurs. Die diplomakursus en B- graad drie jaar 
word nie meer aangebied nie en dit sal dus ouer maatskaplike 
werkers wees wat nog oor hierdie kwalifikasie beskik. Ses- en-
twintig respondente (31,4%) het oor die verouderde kwalif ikasie 
beskik, terwyl tien respondente (127.) nagraadse opleiding gehad 
het. 
Jill VillIN BDOGSTI AIADEIIESE IVALD'IDSIE D lilTSOPLIIE VD.I 
BEIAAL IS 
'n Yeergawe van die jaar waarin die respondente hul opleiding 




























Jaar waarin hoogste akademiese 
kwalifikasie behaal is 
1947-1949 1950-19591960-1969 1970-1979 1980-1989 1990-1992 
Jaar 
N•81 
Twee respondente het nie hierdie vraag beantwoord nie. 
Die meeste respondente, naamlik 53 (65,4%) het hul hoogste akade-
miese kwalifikasie tussen 1980 en 1992 behaal. Hiervan het agtien 
respondente (22 ,2%) gedurende die navorsingsperiode 1 Januarie 
1990 tot 31 Des ember 1992 hul hoogste akademiese kwalif ikasie 
verwerf en reeds beroepsmobiel gewees of ophou werk. 
Daar is reeds bevind dat die meeste respondente, naamlik 73 (88%), 
oor die basiese maatskaplikewerkopleiding beskik het. Dit kan dus 
aanvaar word dat die meeste van die respondente wat gedurende 1980 
en 1992 hul hoogste akademiese kwalifikasie verwerf het, juis die 
basiese opleiding voltooi het. Die bevinding dat die meeste 
beroepsmobiele respondente in die ouderdomsgroep 20 tot 34 j aar 
is, word dus bevestig (lcKendrick 1972; 283). 
4.2.6 
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UB.ISEl.Vil.ING II lliTSIAPLill RU 
Respondente se maatskaplikewerkervaring in jare word in die onder-
staande tabel uiteengesit. 
Tabel 4.3 
laa.tskaplikeverkervaring van respondente 
Verkservaring Getal respondente 1. 
Minder as 1 jaar 0 0,0 
1 - 6 jaar 33 39.8 
7 - 12 jaar 20 24,1 
13 - 18 jaar 12 14,5 
19 - 24 jaar 10 12.0 
25 - 30 jaar 6 7.2 
31 jaar + 2 2,4 
Totaal 83 100,0 
N = 83 
Uit bogenoemde tabel blyk dit dat 33 respondente (39,8%) oor een 
tot ses jaar maatskaplikewerkervaring beskik het, 20 respondente 
(24,1%) het tussen sewe en twaalf jaar ervaring gehad en slegs agt 
respondente (9,6%) het meer as 25 jaar lank maatskaplike werk 
gedoen. 
Dit bevestig die bevinding van Lee en Mowday (1987: 740) asook die 
van Loewenberg (1979: 623), naamlik dat meer werksverwisseling 
vroeg in werknemers se loopbane plaasvind as later, soos reeds 
gemeld in afdeling 2.5.3.2. 
4.3 PROFIEL VAN MAATSKAPLIKEVERKBETREKKING 
Vraag ses tot nege het gehandel oor die maatskaplikewerkbetrekking 




beklee het, beantwoord word. Die bevindings toon dat van die 
respondentegroep van 83 maatskaplike werkers, daar 23 respondente 
{27,7%) was vat nie maatskaplike werk gedoen het nie. 
YOLTYDSE/DEELTYDSE BETBlllING 
In tabel 4.4 word aangedui of respondente voltydse of deeltydse 
betrekkings beklee het. 
Tabel 4.4 
Yoltydse/deeltydse betrekk.ing vat beklee is 
Pos Getal respondente 7. 
Voltvds maar nie ski kt yd 39 66.1 
Deeltyds maar nie skiktyd 7 11,9 
Voltyds en skiktyd 9 15.2 
Deeltyds en skiktyd 2 3,4 
Deel 'n pos 1 1. 7 
Kontrakaanstelline: 1 1.7 
Totaal 59 100,0 
N 59 
Een respondent (1,7%) het nie hierdie vraag beantwoord nie. 
Die meeste van die respondente, naamlik 39 {66,1%), wat maatskap-
like werk gedoen het, het voltyds maar nie skiktyd nie gewerk en 
nege respondente (15,2%) het voltyds en skiktyd gewerk. Dus het 
48 respondente {81,4%) voltydse poste beklee. 
Die tendens dat voltydse werkers skiktyd werk, word ook in die VSA 
waargeneem en die tendens neem in Suid-Afrika toe, soos reeds 
bespreek. 
VDISlJIE IN DEELTYDSE POS 
Vraag 6.1 van die vraelys het gelui: "Indien u tans deeltyds 
4.3.3 
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werk, dui asseblief die aantal ure wat u per week werk, aan." 
Slegs twaalf respondente se werk was deeltyds van aard en niemand 
het minder as vyf uur per week gewerk nie. Twee respondente 
(16,7%) het elk vyf tot nege uur per week gewerk, ·een respondent 
(8,3%) het tien tot veertien uur gewerk en twee respondente 
{16,7%) het weekliks vyftien tot negentien uur maatskaplike werk 
verrig. Slegs een respondent (8,3%) se werksure was weekliks 
tussen 20 en 24 uur, terwyl drie respondente (25%) elk weekliks 25 
tot 29 uur die maatskaplikewerkberoep beoefen het. 'n Verdere 
drie respondente (25%) het aangedui dat hul weekliks elk 30+ uur 
gewerk het. 
BllJTO SALARIS 
Die bruto salaris van respondente word in tabel 4.5 weergegee. 
Tabel 4.5 
Brnto salaris van respondente 
Salaris Get al Getal vol- Getal deel-
respon- tydse be- tydse be-
dente trell:ings trekking& 
linder as Rl 000 per maand 1 0 1 
Rl 000 - Rl 500 per maand 1 0 1 
Rl 501 - R2 000 per maand 8 4 4 
R2 001 - R2 500 per maand 15 10 5 
R2 501 - R3 000 per maand 8 8 0 
R3 001 - R3 500 per maand 5 5 0 
R3 501 R4 000 per maand 11 11 0 
R4 001 - R4 500 per maand 6 5 1 
R4 501 - R5 000 per maand 3 3 0 
R5 001 - R5 500 per maand 1 1 0 
R5 501 R6 000 per maand 0 0 0 
R6 000 per maand + 1 1 0 
Totaal 60 48 12 
N 60 
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Uit die data wat van die 60 respondente wat wel maatskaplikewerk-
betrekkings beklee het, verkry is, blyk dit dat die meeste respon-
dente in voltydse betrekkings, R3 501 tot R4 000 per maand aan 
bruto salaris ontvang het. Tweede meeste was die respondente wat 
tussen R2 001 en R2 500 per maand verdien het en derde meeste die 
respondente wat van R2 501 tot R3 000 aan salaris, voor enige af-
trekkings, ontvang het. 
Slegs twee respondente in vol tydse betrekkings het R5 001 + per 
maand ontvang. 
Dit stem ooreen met gegewens oor salaris wat in afdeling 2.5.3.3 
(c) behandel is. 
In die onderstaande tabel word die bruto salaris van respondente 
wat deeltyds· werk, aangedui. 
Tabel 4.6 
Bruto salaris van respondente vat deeltyds werk 
Bruto salaris ontvang Ure weekliks Get al 7. 
respon-
5-9 10-14 15-19 ')fi llA 25-29 30+ dente 
Minder as R1 000 per maand 1 1 8,3 
Rl 000 - R1 500 per maand 1 1 8,3 




R2 500 per maand 2 2 1 5 41,7 
R4 500 per maand 1 1 8,3 
2 1 2 1 3 3 12 100,0 
N 12 
Uit die bostaande gegewens kan afgelei word dat 'n groot verskei-
denheid van salarisstrukture vir deeltydse personeel in die maat-
skaplikewerkberoep aangetref word. Daar kan gespekuleer word dat 




IUIDIGE lilTS.IAPLIIEVDIOB.G.OO:SASIE (OPENBill EN PB.IVA.TE SEITOB.) 
VA.All RIIS.ill 
Respondente is in vraag 8 versoek om aan te dui waar hul werksaam 
is indien hul 'n maatskaplikewerkbetrekking beklee. Die resultate 
word vervat in tabel 4.7 
Tabel 4.7 
Huidige maatskaplikeverkorganisasie vaar verksaaa 
Verkgever Getal respondente x 
Staatsdepartement (bv. TPA, Afgevaar- 34 56,7 
di1?:des, Verteenwoordigers, Volksraad) 
Privaat welsynsorganisasie, bv. 17 28,3 
kerk- of vroueorganisasie 
Spesialiteitswelsynsorganisasie, bv. 2 3,3 
SANRA of Dowesorg 
SA Polisie 2 3.3 
Stadsraad 3 5.0 
Universiteit 1 1,7 
Inrigting vir gestremdes 1 1,7 
Totaal 60 100,0 
N = 60 
Van die 60 respondente (72,3%) wat maatskaplike werk gedoen het, 
was die meeste, naamlik 36 respondente (60%), gedurende die 
ondersoekperiode in diens van die openbare sektor. 
Die tweede meeste, naamlik negentien respondente (31,6%), was 
werksaam by 'n privaat- of spesialiteitswelsynsorganisasie. 
4.3.5 
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PndlE DTODE Vil YEUSVEllIGTilfG 
Vraag 9 het soos volg gelui: "Vatter metode in maatskaplike werk 
gebruik u hoofsaaklik in u huidige maatskaplikewerkbetrekking." 
Die hoofmetode (of primere metode) van werksverrigting word in 
tabel 4.8 uiteengesit. 
Tabel 4.8 
Prillere aetode van werksverrigting 
let ode Getal response x 
Gevallewerk 32 37,2 
Groepwerk 7 8,1 
Gemeenskapswerk 16 18,6 
Supervisie 14 16,3 
Administrasie 14 16,3 
Navor sing 3 3,5 
Totaal 86 100,0 
f = 86 
Sommige respondente het meer as een antwoord gegee. Die totaal 
van die response is dus hoer as die getal van 60 respondente wat 
maatskaplike werk beoefen het en die vraag kon beantwoord het. 
Volgens 32 response (37,2%) word hoofsaaklik van die gevallewerk-
metode in maatskaplike werk gebruik gemaak. Volgens sewe response 
(8 ,17.) gebruik respondente die groepwerkmetode, terwyl sestien 
response (16,37.) dui op gemeenskapswerk as metode waarvolgens 
maatskaplike werk primer gedoen word. 
Administratiewe funksies, wat die bepaling van beleid en riglyne 
vir maatskaplikewerkdienslewering, volgens Davis en Barrett (1981: 
58) behels, is deur veertien response (16,37.) aangetoon. 
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Supervisie in maatskaplike werk wat daardeur gekenmerk word dat 
ondersteuning, leiding en professionele ontwikkeling aan super-
visante gebied word (Gibson, et al 1989: 1) en dus ook 'n element 
van administrasie behels, is ook deur veertien response {16,3%) 
aangedui. Slegs drie response (3,5%) het navorsing as die hoof-
metode waarvolgens die beroep beoefen word, aangetoon. Die ge-
vallewerkmetode word dus hoofsaaklik in werkverrigting gebruik'. 
4.4 BETREKKING VAT BUITE DIE BEROEP BEKLEE YORD 
Respondente is in vraag 10 gevra watter tipe werk hul doen, indien 
hul nie tans maatskaplike werk doen nie. 
Van die 23 respondente wat nie maatskaplikewerkbetrekkings beklee 
het nie, het een respondent (4,3%) nie die vraag beantwoord nie .. 
Die ander 22 respondente het 'n verskeidenheid betrekkings beklee, 
soos: dosent, assistent-bibliotekaris, lewensversekeringskonsul-
tant, spysenier en tuisteskepper. In drie gevalle is "pensioena-
ris" aangegee as die tipe werk wat gedoen word. 
Dit blyk dat die meeste respondente wat uit die maatskaplikewerk-
beroep getree het, 'n verskeidenheid van ander mensgerigte beroepe 
beoefen het. Die afleidings wat hieruit gemaak kan word is dat 'n 
betrekking in 'n beroep waar ook met mense gewerk kon word, aan-
vaar is; en daar geen vaste patroon is ten opsigte van watter 
betrekking of beroep aanvaar word, wanneer 'n maatskaplike werker 
die maatskaplikewerkberoep verlaat nie. 
4.5 REDES VAN KEUSE VIR MAATSKAPLIKE YERK AS BEROEP 
Vraag 11 het gelui: "Noem in volgorde van belangrikheid die drie 
belangrikste redes waarom u maatskaplike werk as beroep gekies 
het. 11 
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Die antwoorde word in drie hoofgroepe saamgegroepeer in tabel 4.9. 
Tabel 4.9 
Redes van keuse vir aatskaplike werk as beroep 
Belangrik- Get al % Tweede be- Get al % Derde be- Getal 
ste redes res- langrikste res- langrikste res-
pon- red es pon- redes pon-
dente dente dente 
Di ens- 27 34,6 llensgerig- 27 36,0 Keuse vir 32 
lewering te orien- maatskap-




llensgerig- 22 28,2 Di ens- 23 30,7 llensgerig- 14 
te orien- lewering te orien-
tasie tasie 












Totaal 78 100,0 Totaal 75 100,0 Totaal 62 
Van die 78 respondente wat die belangrikste rede beantwoord het, 
het 27 respondente (34,6%) die diensleweringsmotief as die belang-
rikste rede genoem waarom hulle maatskaplike werk as beroep gekies 
het. Vir 22 respondente (28,2%} was 'n mensgerigte orientasie die 
belangrikste rede. Agtien respondente (23,1%} het maatskaplike 
werk as beroep gekies, omdat hul geroepe daartoe gevoel het, 








'n spesifieke beroep, gemaak het. 
Vyf-en-sewentig respondente het 'n tweede belangrikste rede aange-
voer waarom hulle gekies het om die maatskaplikewerkberoep te 
beoefen. Hiervan het 27 respondente (36%) 'n mensgerigte orienta-
sie, 23 respondente (30, 77.) die diensleweringsmotief, 'n verdere 
23 respondente (30,77.) 'n keuse spesifiek vir die beroep en twee 
respondente (2,6%) roeping as rede genoteer. 
Van die 62 respondente wat 'n derde belangrikste rede, vir maat-
skaplike werk as beroep genoem het, het die meeste, naamlik 32 
respondente ( 51, 67.) geantwoord dat di t die spesif ieke beroep is 
wat hulle verkies het om te beklee. Vir veertien respondente 
(22,6%) was 'n mensgerigte orientasie die rede, terwyl tien res-
pondente (16,1%) 'n diensleweringsmotief en ses respondente (9,7%) 
'n roeping as rede aangevoer het waarom hul maatskaplike werk as 
beroep gekies het. 
Interessante ooreenkomste kom na vore wanneer die resultate van 
die empiriese gegewens met die literatuur vergelyk word. . Van 
Biljon (1970: 247) het ook bevind dat 70% van haar respondente-
groep die begeerte om te help en die begeerte om met mense te 
werk, gerapporteer het en Joubert (in Joubert, et al 1985: 83) 
beklemtoon dat 'n mensgerigte orientasie nodig is in die be-
oefening van 'n diensberoep, soos maatskaplike werk. 
4.6 PERSOONLIKE VERANTVOORDELIKHEDE EN VERPLIGTINGE TEENOOR GESINSLEDE 
EN FAIILIELEDE 
In vraag 12 is respondente versoek om 'n rangorde aan 'n lys van 
sewe veranderlikes met betrekking tot gesins- en familieverant-
woordelikhede en verpligtinge toe te ken. Daar is aan hulle ver-
duidelik dat 'n waarde van "1" aandui dat die persone die meeste 
verantwoordelikhede en verpligtinge van hul gedurende die periode 
1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 geverg het; "2" die tweede 
meeste, ensovoorts. Indien "nie van toepassing" moes slegs met I 
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gemerk word. Daar was ook ruimte om ander veranderlikes, indien 
enige, te kon byvoeg. 
Die resultate word in tabel 4.10 getabuleer. 
Tabel 4.10 
Persoonlike verantvoordelikhede en verpligtinge 
teenoor gesinslede en faailielede 
Veran.tvoordelikhede en la.ngorde Get al 
verpligtinge response 
1 2 3 4 
Voorskoolse kind(ers) 15 1 16 
Laerskool kind(ers) 11 9 20 
Hoerskool kind(ers) 13 4 17 
Kind(ers) op universiteit/ 1 1 1 3 
kollege of in die weermag 
Bejaarde(s) 1 2 2 1 6 
Gestremde(s) 1 1 
Sieklike persoon(e) 1 2 3 
Ee;genoot(e) 1 2 3 
Self 1 1 
Nie van toepassing 33 
Totaal 44 18 7 1 103 













Rangordes is aangedui en respondente kon meer as een respons gee, 
gevolglik is die getal response meer as die getal respondente wat 
op die vraag respondeer het, en is f = 103. 
In 33 gevalle was die vraag nie van toepassing nie. Die antler 50 




Volgens twintig response (19,47.) verg laerskoolkinders die meeste 
verantwoordelikhede en verpligtinge van respondente. Sewentien 
response (16,57.) dui daarop dat hoerskoolkinders die tweede meeste 
en sestien response (15 ,57.) toon aan dat voorskoolse kinders die 
derde meeste verantwoordelikhede en verpligtinge van respondente 
vereis het. Respondente se meeste persoonlike verantwoordelikhede 
en verpligtinge was ten opsigte van hul voorskoolse en skoolgaande 
kinders gewees. Die ander groepe het nie baie response gekry nie, 
maar as di t bymekaar get el word, maak di t 16, 6% van die geheel 
uit. Die 50 respondente met verantwoordelikhede en verpligtinge 




Die term "intra- organisatoriese mobiliteit" is in vraag 13 verdui-
delik. Die vraag het soos volg gelui: 
"(let intra-organisatoriese mobiliteit word bedoel die verti-
kale of horisontale beweging van maatskaplike werkers in poste 
in dieselfde organisasie of departement). 
Is u gedurende die periode 1 Januarie 1990 - 31 Desember 1992 
na 'n antler maatskaplikewerkpos in dieselfde organisasie of 
departement oorgeplaas?" 
Vyf- en- dertig respondente uit 83 ( 42 ,2%), het met 42 response 
geantwoord dat hul gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 
Desember 1992 intra- organisatories mobiel was, omdat hul na 'n 
ander maatskaplikewerkpos in dieselfde organisasie of departement 
gedemoveer, bevorder of met gelyke rang oorgeplaas is. 
Hierdie 35 respondente wat geantwoord het dat hulle intra- organi-
satories mobiel was, is versoek om in 'n tabel, in die toepaslike 
blokkie, aan te dui hoeveel keer hul, in elke geval, mobiel was. 
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Die getal response is meer as die getal respondente omdat 'n res-
pondent meer as een keer intra- organisatories mobiel kon wees. 
Die bevindings ten opsigte van die intra-organisatoriese mobili-
teit van respondente word in figuur 4.4 vervat. 
Figuur 4.4 
lntra-organisatoriese mobiliteit 
Vertikale beweging na hoerfimmeemeemeemmee~--1 
pos sonder verhuising 
Vertlkale beweging na 







Demoverlng met verhulsing 
0 2 4 6 8 10 12 i4 16 18 
Getal response 
R Een keer - Twee keer - Orie keer 
f•42 
Vanneer die data, van die 35 respondente {42,2%) wat wel gedurende 
die navorsingsperiode na 'n ander maatskaplikewerkpos in dieselfde 
organisasie of departement beweeg het, ontleed word, word die 
volgende bevind: 
Vyftien response {35,7%) dui daarop dat respondente elk een keer 
bevorder is na 'n hoer pos in dieself de organisasie of departement 
sonder verhuising na 'n ander ~orp/stad, terwyl een respons {2,4%) 
aandui dat 'n respondent twee keer bevorder is na 'n hoer pos in 




Intra- organisatoriese mobiliteit kan beheer word soos wanneer 'n 
maatskaplike werker aansoek doen om horisontaal na 'n antler 
betrekking oorgeplaas te word, bereid is om met demovering 'n 
posisie elders te beklee, of aansoek doen om binne dieselfde 
maatskaplikewerkorganisasie 'n betrekking te beklee wat bevor-
dering behels. Dit kan ook nie-beheerbare mobiliteit behels soos 
wanneer 'n werknemer in die werk gedemoveer word. Intra-organisa-
toriese mobiliteit hou dus voor- en nadele vir die maatskaplike 
werker in. 'n Behoefte aan selfaktualisering, wanneer 'n maat-
skaplike werker poog om die hoogste sport van ontwikkeling te 
bereik, kan deur intra- organisatoriese mobiliteit bevredig word, 
maar aan die antler kant kan intra-organisatoriese mobiliteit hydra 
tot sielkundige onttrekking in die werk, omdat 'n persoon nie in 
die betrekking wil wees waar hy is nie. 
Volgens veertien response (33,3%) is respondente elk een keer 
horisontaal vir 'n lang termyn, van een pos na 'n antler in die-
selfde organisasie of departement met gelyke rang oorgeplaas, 
sonder verhuising na 'n antler dorp/stad. 
INTERORGANISATORIESE IOBILITEIT 
Die term "interorganisatoriese mobiliteit" is in vraag 14 verdui-
delik. Die vraag het soos vo1g gelui: 
"(Met interorgaJ.lisatoriese mobiliteit word. bedoel daardie 
handeling wanneer 'n maatskaplike werker van werk verwissel en 
'n betrekking elders, by 'n antler organisasie of departement 
binne die maatskaplikewerkberoep aanvaar). 
Bet u gedurende die periode 1 Januarie 1990 - 31 Desember 1992 
'n antler maatskaplikewerkbetrekking by 'n antler organisasie/ 
departement binne die beroep aanvaar?" 
Vier-en-veertig respondente uit 83 (53%) het met 47 response 
geantwoord dat hul gedurende die periode l Januarie 1990 tot 31 
Desember 1992 'n antler maatskaplikewerkbetrekking by 'n antler 
organisasie of departement binne die beroep aanvaar het en dus 
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interorganisatories mobiel was. 
Hierdie 44 respondente wat geantwoord het dat hul wel 'n ander be-
trekking by 'n ander organisasie of departement aanvaar het, is 
versoek om in 'n tabel, in die toepaslike blokkie, aan te dui 
hoeveel keer hul, in elke geval, interorganisatories mobiel was. 
Die getal response is meer as die getal respondente omdat 'n 
respondent meer as een keer interorganisatories mobiel kon wees. 
Die resultate van die interorganisatoriese mobiliteit van respon-









0 5 10 15 20 25 30 35 40 
Getal response 
M Een keer - Twee keer 
Volgens 32 response (68,17.) het respondente geantwoord dat hul elk 
een keer vrywillig van werk verander het, teenoor twee response 
( 4,37.) wat aandui dat respondente elk twee keer vrywillig hul 
dienste beeindig het. 
4.7.3 
172 
Volgens vyf response {10,67.) het respondente nie beheer oor hul 
werksverandering gehad nie en is hul elk een keer geforseer om van 
werk te verander. 
Agt response (177.) dui daarop dat werksverandering van respondente 
genoodsaak is deur verhuising. 
As gekyk word na die belangrikste aspekte van intra- en inter-
organisatoriese mobiliteit saam, dan blyk die volgende: Nege-en-
twintig response uit 42 {697.) dui op eenmalige bevordering en 
horisontale langtermynoorplasing in dieselfde maatskaplikewerk-
organisasie sonder verhuising, dus intra- organisatoriese mobili-
teit. Feitlik dieselfde getal response, naamlik 32 uit 47 res-
ponse (68,1%) dui op eenmalige vrywillige werksverandering, deur 
respondente self geinisieer, na 'n antler maatskaplikewerkorganisa-
sie, dus interorganisatoriese mobiliteit. 
BEEINDIGING VAN BD.OEPSAB.BEID 
Vraag 15 het soos volg gelui: 
"Meld hoeveel keer u gedurende die periode 1 Januarie 1990 -
31 Desember 1992 u maatskaplikewerkpos verlaat het, maar nie 
'n antler betrekking binne of buite die beroep maatskaplike 
werk aanvaar het nie." 
Die resultate wat verkry is, word in tabel 4.11 vervat. 
Tabel 4.11 
Getal kere vat respondente beroepsarbeid beeindig het 
Getal respondente Persentasie Getal kere 
15 88,2 1 
2 11,8 2 
17 100,0 3 
N = 17 
4.7.4 
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Slegs sewentien respondente uit 83 (20,57.) het gedurende die 
navorsingsperiode ophou werk en nie 'n antler betrekking binne of 
buite die maatskaplikewerkberoep aanvaar nie. 
Vyftien (88 ,2%) van hierdie respondente wat ophou werk bet, het 
elk een keer ophou werk, om geen buitenshuise arbeid te doen nie. 
Die antler twee respondente (11,8%) het rapporteer dat hul elk twee 
keer gedurende die navorsingsperiode ophou werk het. 
Gedurende die navorsingsperiode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 
1992 was 42 ,27. van die respondente intra- organisatories mobiel, 
53% was interorganisatories mobiel en 20, 57. het beroepsarbeid 
beeindig. As hierdie syfers in oenskou geneem vord, is dit duide-
lik dat daar aansienlike wisseling en beweging van maatskaplike 
werkers in die ondersoekgroep was. Daar kan gespekuleer word dat 
dit ook die geval in die beroep is. 
VERVISSELING VAN VERI BINNE DIE BEllOEP GEDlJIENDE VERISLEEFTYD 
Die respondente is in vraag 16 versoek om die aantal kere wat hul 
sedert die aanvang van hul loopbaan tot 31 Desember 1992, as 
maatskaplike werker van werk binne die beroep verwissel het (oor-
pla.sings en bevorderings uitgesluit), te meld. Die onderstaande 




















Verwisseling van werk binne die beroep 
gedurende werksleef tyd 
0-1 2-3 4-5 6-7 ) 7 
Keer 
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Ses respondente (7,2%) het nie hierdie vraag beantwoord nie. 
Drie-en-vyftig respondente (68,8%) het aangedui dat hul tussen een 
en drie keer van werk binne die beroep verwissel het, sedert die 
aanvang van hul loopbaan tot 31 Desember 1992. 
Een-en-twintig respondente (27,3%) het tussen vier en sewe keer, 
vir dieselfde periode, van werk binne die beroep verwissel, terwyl 
drie respondente (3, 9%) meer as sewe keer aan werksverwisseling 
binne die beroep onderhewig was. 
LAIGTEllYNOORPLASINGS GEDUllENDE UllSLED'TYD 






"leld die aantal kere wat u sedert die aanvang van u loopbaan 
tot 31 Desember 1992, as maatskaplike werker van werk verwis-
sel het, as gevolg van langtermynoorplasing van een pos na 'n 
ander.n 
Die respondente is versoek om in 'n tabel, in die toepaslike 
blokkie, aan te dui hoeveel keer hul in elke geval, van werk 
verwissel het as gevolg van langtermynoorplasing van een pos na 'n 
antler. Die resultate word in tabel 4.12 aangebied. 
Tabel 4.12 
Langte111ynoorplasings gedurende werksleeftyd 
Aard van oorplasings Get al 1. Get al 
response kere 
10 45,5 1 
In dieself de organisasie/ 6 27,3 2 
departement in 'n antler 3 13,7 3 F = 22 
dorp/stad 1 4,5 4 
1 4,5 5 
1 4,5 7 
Totaal 22 100,0 22 
10 47,6 1 
In dieselfde organisasie/ 6 28,6 2 
departement in dieself de 2 9,5 3 F = 21 
dorp/stad 1 4,8 4 
2 9,5 7 
Totaal 21 100,0 17 
12 60,0 1 
Na 'n antler organisasie/ 3 15,0 2 
departement 2 10,0 3 F = 20 
2 10,0 4 
1 5,0 7 
Totaal 20 100,0 17 
4.7.6 
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.l In dieself de or:ganisasie/denarteaent in 'n ander dom/stad 
Twee- en- twint ig response is ontvang. Volgens tien response 
( 45, 5%) is respondente een keer oorgeplaas en volgens ses 
response (27 ,37.) het respondente twee keer hierdie ervaring 
gehad. 
B In dieselfde organisasie/departeaent in dieselfde dom/stad 
Een-en-twintig response is ontvang. Volgens sestien response 
(76,2%) is respondente een of twee keer intra-organisastories 
oorgeplaas en was dit nie nodig om na 'n antler dorp/stad te 
verhuis nie. 
Twee response (9,57.) is ontvang wat aandui dat respondente 
sewe keer op die bogemelde wyse oorgeplaas is. 
C Na 'n ander organisasie/departeaent 
Twintig response is ontvang. Respondente het deur twaalf 
response (60%) gerapporteer dat hul een keer interorganisato-
ries oorgeplaas is, teenoor een respons (5%) wat aantoon dat 
'n respondent, sedert hy as maatskaplike werker begin werk 
bet, sewe keer van werk verwissel het as gevolg van langter-
mynoorplasing na 'n antler organisasie/departement. 
BEVORDERINGS GED1JlENDE VEB.ISLEEFTYD 
Respondente is in vraag 18 gevra om die aantal kere te meld, wat 
hul sedert die aanvang van hul loopbaan tot 31 Desember 1992 as 
maatskaplike werker van werk verwissel het, as gevolg van bevor-
dering. Hul moes die aantal kere aandui wat hul in dieselfde 
organisasie/departement maar in 'n antler dorp/stad bevorder is en 
die aantal kere wat hul in dieselfde organisasie/departement in 
dieselfde dorp/stad bevorder is. Indien "nie van toepassing" moes 
met X in die toepaslike ruimte gemerk word. Die bevindings word 





Bevorderings gedurende werksleeftyd 
Aard van bevordering Get al x Get al 
response kere 
In dieselfde organisasie/ 12 70,6 1 
departement in 'n ander 3 17 ,6 2 F = 17 
dorp/stad 1 5,9 5 
1 5,9 6 
Totaal 17 100.0 14 
In dieself de organisasie/ 17 60,7 1 
departement in dieself de 8 28,6 2 F = 28 
dorp/stad 3 10,7 3 
Totaal 28 100,0 6 
! In dieself de organ.isasie/departement in 'n an.der dorn/stad 
Altesaam sewentien response is ontvang dat respondente intra-
organisatories bevorder is en daarom van werk verwissel het. 
Diegene moes egter in 'n ander dorp/stad gaan werk. 
Twaalf response (70,6%) hiervan toon aan dat respondente een 
keer op die bogemelde wyse bevorder is. 
B In dieselfde organ.isasie/de;partement in dieselfde dorp/stad 
Agt- en- twintig response is ontvang. Hiervan dui sewentien 
response (60,7%) daarop dat respondente een keer intra-organi-
satories bevorder is en in dieselfde dorp/stad hul diens-
lewering kon voortsit. 
Agt response (28 ,6%) toon aan dat respondente twee keer so 
bevorder is en volgens drie response (10,7%) het respondente 
drie keer van werk verwissel as gevolg van bevordering in 
dieselfde organisasie/departement, in dieselfde dorp/stad. 
4.7.7 
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Samevattend word die response van die respondente se oorplasings 
en bevorderings gedurende hul werksleeftyd oar 'n totale loopbaan 
in figuur 4.7 voorgestel. 
Figuur 4.7 
Oorplasings en bevorderings gedurende 
werksleeftyd oor totale loopbaan 
Dleselfde organlsasle 
op 'n ander plek 
Dieselfde organisasie 
op dleselfde plek 
Na 'n ander organlsasie 
Nie van toepassing 
0 10 20 30 40 
Getal response 
M Oorplasings B Bevorderings 
f•63 f•45 
50 
BETB.ElllHGS ANDERS !S lliTSliPLilE llEll BEILEE GEDlJIENllE llEllS-
LEEITYD 
In vraag 19 is respondente versoek om die aantal kere te meld wat 
hul sedert die aanvang van hul loopbaan tot 31 Desember 1992, be-
trekkings anders as maatskaplike werk beklee het. Die bevindings 
word in figuur 4.8 aangedui. 
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l'iguur 4.8 




1 keer ander betrekking 
63,6% 




8 keer ender betrekking 
4,5% 
4 keer ander betrekking 
4,5% 




Soos reeds gemeld in afdeling 4.3 het 23 respondente (27, 7i.) van 
die respondentegroep van 83 nie maatskaplikewerkbetrekkings beklee 
nie. In hierdie groep was ook drie pensioenarisse wat wel hul 
hele loopbaan aan maatskaplike werk kon gewy het. 
Twee- en-twintig respondente (26 ,5i.) van die respondentegroep van 
83 het geantwoord dat hul wel sedert die aanvang van hul loopbaan 
tot 31 Desember 1992 betrekkings anders as maatskaplike werk 
beklee het. Veertien respondente (63,6%) van die 22 het elk een 
keer_ 'n ander betrekking beklee en een respondent (4,5%) het agt 
keer 'n werk, anders as maatskaplike werk, gedoen. 
S!IEVATTING 
Gedurende die navorsingsperiode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 
1992 was 35 respondente 42 keer intra-organisatories mobiel en 44 
respondente was 47 keer interorganisatories mobiel. Sewentien 
respondente het beroepsarbeid beeindig en nie 'n ander betrekking 
binne of buite die maatskaplikewerkberoep aanvaar nie. 
Sedert die aanvang van hul loopbaan tot 31 Desember 1992 het 77 
respondente tussen een en sewe keer van· werk binne die beroep 
verwissel, 63 response is ontvang wat daarop dui dat respondente 
tussen een en sewe keer oorgeplaas is, 45 response is ontvang wat 
aantoon dat respondente tussen een en ses keer bevorder is en 22 
respondente het tussen een en agt keer betrekkings anders as 
maatskaplike werk beklee. 
Dit blyk dat werksverwisselings hoofsaaklik binne die beroep ge-
skied en dat beroepsbeeindiging in die minderheid van gevalle 
voorkom. Dit blyk verder ook dat oorplasings en bevorderings 'n 
beduidende rol in die werksomset van maatskaplike werkers speel. 
Verksomset dui dus nie noodwendig op ontevredenheid met die werk-
situasie of beroep nie, maar is 'n uitvloeisel van omstandighede 
in die werksituasie en/of die persoonlike omstandighede van die 
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maatskaplike werker of 'n interaksie tussen hierdie faktore. Vir 
baie maatskaplike werkers is die volgende ook waar: "Leaving a 
job to assume another position within the same profession is 
positive behavior that enhances their skill level and further 
builds their career" (Iglehart 1990: 652). 
4.8 FAKTORE VAT TOT BEROEPSIOBILITEIT KAN BYDRA 
4.8.1 
let die volgende gedeelte van die vraelys is gepoog om vas te stel 
watter f aktore gedurende die navorsingsperiode aanleiding gegee 
het tot werksverwisseling of beroepsbeeindiging. 
Vraag 20 het gehandel oor die faktore wat tot beroepsmobiliteit 
kon hydra. Die vraag is soos volg gestel: 
"lerk asseblief elke f aktor wat tot u laaste werksverwisseling 
gedurende die periode 1 Januarie 1990 - 31 Desember 1992 byge-
dra het en wat daartoe gelei het dat u 'n antler maatskaplike-
werkbetrekking aanvaar het, 6f 'n betrekking buite die maat-
skaplikewerkberoep aanvaar het 6f ophou werk het. 
Die 85 faktore wat genoem is, strek van vraag 20.1 tot 20.2.6 
en is in kategoriee ingedeel." 
Respondente kon dus meer as een faktor aandui, gevolglik is die 
getal response meer as die getal respondente. 
Respondente het die geleentheid gehad om by elke kategorie "antler 
faktore" by te voeg. Altesaam 30 antler faktore is bygevoeg. 
VD.ISVEIVANTE f !ITOBE 
'n Totaal van 654 werksverwante response is ontvang. Dit word 
soos volg ingedeel: 
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4.8.1.1 faktore vat •et opleid:ing verband hou 
Die resultate met betrekking tot fak:tore wat met opleiding verband 
hou, word in figuur 4.9 vervat. 
figuur 4.9 
Faktore wat met opleiding verband hou 




Werk te maklik 
Moellikheidsgraad te hoog 
Postestruktuur maak nie 
onderskeid tussen basiese 
en. nagraadse opleiding 
Ontoereikende erkennlng vir 
nagraadse kwalifikasies 
Ander 
0 2 4 6 8 
Getal response 
f•47 
10 12 14 
Elf response (23,47.) toon aan dat respondente onvoldoende indiens-
opleiding ontvang het en agt response (177.) dui op ontoereikende 
erkenning vir nagraadse kwalifikasies. Roseman (1981: 248) ver-
duidelik dat werknemers wat meen dat hul oorgekwalifiseerd is vir 
die werk, gou werksontevredenheid ervaar en dat dit tot werksver-
wisseling aanleiding gee. 
Nege response (19, 17.) is ontvang waarvolgens respondente ander 
bydraende faktore tot hul mobiliteit in die beroep of beroeps-
beeindiging genoem het, soos "Nie voorsiening vir studieverlof". 
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4.8.1.2 Faktore wat aet werksverwante behoeftes verband hou 
In onderstaande f iguur word die bevindings ten opsigte van 
werksverwante behoeftes, uiteengesit. 
Figunr 4.10 
Faktore wat met werksverwante 
behoeftes verband hou 
Nie aan verwagtings t.o.v. 
werk voldoen nie 
Amblsie om hoogste sport 
In werk te bereik 
Verwag meer erkenning 
vir bevoegdheid 
Behoefte aan geleentheid 
vir prestasie 
Belangstelling verskil van 
werk wat gedoen word 
Verkeerde beroepskeuse 
gedoen 
Min status en aansien 
in pos wat beklee is 
Onvermoe om aan te pas 
Ander 




Volgens 24 response (21,6%) het respondente gemeld dat daar nie 
aan hul verwagtings ten opsigte van die werk voldoen is nie en 20 
response (18%) dui daarop dat respondente meer erkenning vir be-
voegdheid verwag het. Naugton (1987: 1267) het in sy ondersoek 
oor "Effect of experience on adjustment to a new job situation" 
bevind dat ervare werknemers beter toegerus is om gebeure in nuwe 
werksomgewings te interpreteer as gevolg van vorige ervarings. 
Verknemers wat vir die eerste keer tot die arbeidsmag toetree 
benodig meer tyd om hul verwagtings van die werk en die realiteite 
te verwerk. 
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Drie response (2, 77.) is ontvang vaarvolgens respondente ander 
bydraende f aktore vat met verksvervante behoeftes verband hou en 
vat daartoe bygedra het dat hul gedurende die navorsingsperiode 
beroepsmobiel was, genoem het, byvoorbeeld "Christelike beginsels 
en sienings kon nie uitgeleef word nie." 
4.8.1.3 Faktore vat aet die verk self verband hou 
In figuur 4.11 word die resultate met betrekking tot faktore vat 
met die werk self verband hou, uitgebeeld. 
Figuur 4.11 
Faktore wat met die werk self 
verband hou 
Gevaarelement gebonde aan 
werk 
Hoe gevalleladlng 
Tipe kliente waarmee gewerk 
word 
Roetine-aard van die werk 









Die meeste response, naamlik 25 (24,57.) het aangetoon dat respon-
dente deur werkstres, as gevolg van spanning in die werk, genood-
saak was om van werk binne die beroep te verwissel, of om nie 
langer beroepsarbeid te verrig nie. Smit (1990: 124) beklemtoon 
dat werkstres weens spanning in die werk ontstaan. 
185 
Een-en-twintig response (20,6'7.) dui daarop dat respondente ver-
veeld was in die pos wat hul beklee het, omdat hul beroepsontwik-
keling daartoe gelei het dat hul die pos ontgroei het en hul nie 
meer uitdagings in die werk ervaar het nie. 
Drie response (2,9%) is ontvang waarvolgens respondente ander 
byvoegings gerapporteer het, soos: "Burokrasie van die 
staatsdiens." 
4.8.1.4 Faktore vat aet die beheer en kontrole in die werk verband hou 
Die bevindings ten opsigte van f aktore wat met beheer en kontrole 
in die werk verband hou, word in tabel 4.14 aangebied. 
Tabel 4.14 
Fattore vat aet die beheer en kontrole in die werk verband.hou 
Beheer en kontrole Get al x Rang-
res- orde 
ponse 
Beperkte outonome besluitnemin~ 18 23,1 1 
Te veel verantwoordelikheid 7 9,0 3 
Te min verantwoordelikheid 8 10,2 2 
Te min kontrole en beheer oor personeel 7 9,0 3 
Te min supervisie 5 6,4 4 
Te veel kontrole en beheer oor personeel 7 9,0 3 
Te veel supervisie 1 1,3 6 
Te veel kontrole en beheer oor werk 8 10,2 2 
Te min kontrole en beheer oor werk 7 9,0 3 
Min mag en gesag oor onder~eskiktes 7 9,0 3 
Ander 3 3,8 5 
Totaal 78 100,0 6 
f 18 
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Agtien response (23,1%) dui daarop dat beperkte outonome besluit-
neming in die werk, 'n faktor was wat bygedra het tot respondente 
se beroepsmobiliteit of beroepsbeeindiging. Smith (1979: 27), 
Hartman (1991: 195) en Abels en lurphy (1981: 70) beklemtoon die 
belangrikheid wat outonomie vir werknemers het. 
Twee- en-twintig response (28,2%) dui op te veel verantwoordelik-
heid in die werk, te veel kontrole en beheer oor personeel en te 
veel kontrole en beheer oor die werk. Dieselfde getal response, 
naam.lik 22 (28,2%), dui egter ook op te min verantwoordelikheid in 
die werk, te min kontrole en beheer oor personeel en te min kon-
trole en beheer oor werk. 
4.8.1.5 faktore vat met die maatskaplikeverkorganisasie verband hou 
In figuur 4.12 word die bevindings met betrekking tot faktore wat 
met die maatskaplikewerkorganisasie verband hou, voorgestel. 
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figuur 4.12 
Faktore wat met die maatskaplikewerk-






Gebrek aan hulpbronne om 
effektlewe dienate te lewer 
Beatuuratyl van die hoof van 
maatakaplikewerkorganiaaaie 
Salaria onvoldoende 
Organ laaaiekl Ima at 
Gebrekkige werksekurlteit 
Te min aftyd by die werk 
Flsiese toestand van die 
kantoor 
Afakaffing van poa wat 
beklee is 
Voortydige aftrede aa gevolg 
van mediese redea 
Personeelvermindering 
Ontslag 
Voortydige aftrede as gevolg 
van raaionallsasie 
Aftrede 
Waardea en aedea van 
kollegaa 
Ander 




Altesaam 206 response is ontvang ten opsigte van faktore wat met 
die maatskaplikewerkorganisasie verband hou. Volgens 98 response 
(47,6%) het respondente gerapporteer dat beperkte bevorderingsge-
leenthede, die bestuurstyl en die hoof van die maatskaplikewerkor-
ganisasie en 'n onvoldoende salaris, faktore was wat bygedra het 
tot hul werksverwisseling binne die beroep, die feit dat hul 'n 
betrekking buite die beroep aanvaar het, of ophou werk het. Boge-
noemde f aktore word onderskeidelik deur die volgende skrywers be-
spreek: Lyons, et al (1992: 15), Strachan {1988: 545) en Ben-Dror 
{1994: 247). 
Slegs elf response uit 206 (5,3%) is ontvang, wat daarop dui dat 
respondente sodanig geraak is deur die af skaff ing van 'n pos wat 
beklee is, voortydige aftrede as gevolg van mediese redes, perso-
neelvermindering of aftrede, dat dit tot werksverwisseling of die 
feit dat hul ophou werk het, bygedra het. 
Hieruit kan afgelei word dat nie-vrywillige of geforseerde werks-
omset, soos personeelvermindering en aftrede, baie minder bygedra 
het tot die werksverwisseling van maatskaplike werkers of die f eit 
dat hul opgehou het om beroepsarbeid te verrig, as vrywillige 
werksverandering. 
4.8.1.6 Faktore wat met die beroep verband hou 
Bevindinge oor die f aktore wat met die beroep verband hou, word in 
figuur 4.13 uiteengesit. 
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Figuur 4.13 
Faktore wat met die beroep verband hou 
Beter werksgeleentheid ander 
organisasie binne beroep 
Beter werksgeleentheid ander 
organiaasie buite beroep 
Beter finansiele voordeel an-
der betrekking binne beroep 
Beter finansiele voordeel an-
der betrekking buite beroep 
Beter bevorderingsgeleentheid 
ander betrekking binne beroep 
Beter bevorderingsgeleentheid 
ander betrekking buite beroep 
Min status en aansien in 
die beroep 
Diskriminaaie teenoor vroue 
Ander 
0 5 10 15 20 25 30 35 40 
Getal response 
f-110 
Altesaam 110 response is ontvang ten opsigte van faktore wat met 
die beroep verband hou. 
Volgens 'n totaal van 41 response uit 110 {37,3%) het respondente 
van werk verwissel as gevolg van 'n beter beskikbare werksgeleent-
heid. Twee- en- dertig van hierdie 41 response (78%) dui op 'n 
beter werksgeleentheid binne die beroep en nege response {22%) op 
'n beter werksgeleentheid buite die beroep. Daar is reeds verdui-
delik dat hoe groter die geleentheid vir 'n ander werk, hoe groter 
is die moontlikheid van werksomset (Loewenberg 1979: 634). 
Altesaam 30 response uit 110 (27,3%) dui daarop dat beter finan-
siele voordeel in 'n ander betrekking respondente genoodsaak het 
om van werk te verwissel. Agtien van hierdie 30 response {60%) 
dui daarop dat finansiele voordeel in 'n ander betrekking binne 
die maatskaplikewerkberoep was en twaalf response {40%) dui daarop 
4.8.2 
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dat bet er f inansiele voordeel in 'n antler betrekking buite die 
beroep verkry kon word. Doeltreffende vergoedingsprogramme kan 
daartoe hydra dat werknemers se dienste oor 'n lang periode behou 
word (Flippo 1984: 281). 
Al tesaam 23 response (20, 9%) is ontvang waarvolgens respondente 
gerapporteer het oor 'n beter bevorderingsgeleentheid in 'n antler 
betrekking. Hiervan was sestien response (69,6%) ten opsigte van 
'n bevorderingsgeleentheid binne, en sewe response (30,4%) ten 
opsigte van 'n bevorderingsgeleentheid buite die maatskaplike-
werkberoep. Onvoldoende bevorderingsgeleenthede mag dus lei tot 
werksverwisseling of bedanking uit die beroep (Sicherman & Galor 
1990: 171; Parasuraman 1982: 118). 
FAITOU m BETUUING TOT PEBSOONLIIE OISTA.NDIGDDE 
Altesaam 179 response wat met persoonlike faktore verband hou, 
teenoor 654 werksverwante response, is ontvang. Dit word soos 
volg ingedeel: 
4.8.2.1 Faktore wat verband hon aet fisiese en psigiese aangeleenthede 
Die bevindings wat betrekking het op fisiese en psigiese aange-
leenthede word in tabel 4.15 weergegee. 
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Tabel 4.15 
fak:tore wat •et f isiese en psigiese aangeleenthede verba.n.d hon 
f isiese en psigiese aangeleenthede Get al 7. lang-
res- orde 
ponse 
Fisiese siektetoestande van afhanklike(s) 2 10.5 4 
Psigiese siektetoestande van afhanklike(s) 1 5 3 5 
Eie swak f isiese gesondheid 4 21 2 
Eie swak psigiese gesondheid 3 15,8 3 
Swangerskap 6 31,6 1 
Dood van 'n geliefde 1 5,3 5 
Ander 2 10,5 4 
Totaal 19 100,0 5 
f 19 
Volgens ses response (31,6%) het respondente swangerskap as by-
draende faktor tot hul werksverwisseling of die feit dat hul ophou 
werk het, genoem. Dit kan in die lig daarvan, dat maatskaplike 
werk hoofsaaklik deur vroue beoefen word, verstaan word. 
4.8.2.2 fak:tore vat aet versorging verba.n.d hou 
In tabel 4 .16 word die resultate met betrekking tot faktore wat 
met versorging verband hou, getabuleer. 
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Tabel 4.16 
Fattore wat aet versorging verband hou 
Versorgingsaspekte Get al 7. lla.ng-
res- orde 
ponse 
Versorgine: van kind(ers) 16 76,2 1 
Versorging van bejaarde(s) 2 9,5 3 
Versorging van gestremde(s) 0 0,0 0 
Versorging van eggenoot(e) 3 14.3 2 
Ander 0 0,0 0 
Totaal 21 100,0 3 
f = 21 
Response op faktore wat met versorging verband hou is reeds in 
tabel 4.10 gemeld. Response het egter betrekking gehad op 
respondente se persoonlike verantwoordelikhede en verpligtinge 
teenoor gesins- en familielede en is nie gemeld as aanleidend tot 
beroepsmobiliteit nie. 
Sestien response (76,2%) toon aan dat respondente die versorging 
van kind(ers) as bydraend tot hul werksverwisseling binne die 
beroep, die feit dat hul 'n betrekking buite die maatskaplikewerk-
beroep aanvaar het, of ophou werk het, genoteer het. 
Hierdie resultaat stem ooreen met die resul taat in afdeling 4. 6, 
naamlik dat kinders die meeste verantwoordelikhede en verpligtinge 
vir respondente meegebring het. 
Die f aktore wat met versorging verband hou en bydraend is tot die 
beroepsmobili tei t van maatskaplike werkers, vestig die aandag op 
die rolle ·wat veral die vrou in die beroep beklee. 
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4.8.2.3 Faktore wat •et vervoeraangeleenthede verband hou 
Tabel 4.17 hied die resultate met betrekking tot vervoeraange-
leenthede aan. 
Tabel 4.17 
Faktore vat •et vervoeraangeleenthede verban.d hou 
Vervoeraangeleenthede Get al i. lang-
res- orde 
ponse 
Vervoerprobleme na en van werk 18 30,0 1 
Parkeerurobleme by werk 13 21. 7 2 
Probleme met vervo~r van kind{ers) 8 13,3 4 
en/of afhanklike(s) tydens werksure 
E~~enoot verulaas 8 13.3 4 
Buitelandse besoeke 1 1.7 5 
Verhuising 11 18,3 3 
Ander 1 1.7 5 
Totaal 60 100,0 5 
f = 60 
Negentien van die 60 response (31, 7%) dui op verhuising en die 
vei-plasing van 'n eggenoot as 'n bydraende faktor tot werksverwis-
seling of die beeindiging van beroepsarbeid deur respondente. 
Vervoerprobleme na en van die werk, soos treine se vertrektye en 
die gevaarelement verbonde aan openbare vervoer, is in agtien 
response (30%) weerspieel. 
Dertien response (21, 7%) dui op parkeerprobleme by die werk as 
bydraende faktor tot respondente se beroepsmobiliteit, die feit 
dat hul 'n betrekking buite die beroep aanvaar het of ophou werk 
het. Van der Zanden (1989: 526) state~r as volg: "If a husband 
is offered a better position elsewhere in the country, the wife 
typically makes the move regardless of the effect that the 
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transfer has on her career." 
4.8.2.4 faktore vat •et hnvelil:saangeleenthede verband hon 
Bevindings wat op huweliksaangeleenthede betrekking bet, word in 
onderstaande tabel vervat. 
Tabel 4.18 
faktore vat aet hnveliksaa.ngeleenthede verband hon 
Bnveliksaa.ngeleenthede Getal 7. Jlang-
res- orde 
ponse 
Huweliksluitinj?; 12 92,3 1 
Huweliksprobleme 0 0,0 0 
Ej?;skeiding 1 7,7 2 
Totaal 13 100,0 2 
f = 13 
Al dertien response {100%) het daarop gedui dat huweliksaange-
leentbede 'n faktor was wat daartoe gelei bet, dat respondente 
gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 binne 
die beroep beroepsmobiel was, buite die beroep 'n betrekking 
aanvaar het, of ophou werk het. 
4.8.2.5 Fa.ktore wat met 'n behoefte aan die beoefeni.ng van ander. bela.ng-
stellings verband hon 
Die resultate met betrekking tot 'n behoefte aan die beoefening 
van antler belangstellings, word in tabel 4.19 getabuleer. 
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Tabel 4.19 
Faktore wat •et 'n behoefte aan die beoefening 
van ander belangstellings, verband hon 
Behoefte aan beoef ening Get al 7. lang-
van ander belangstellings res- orde 
ponse 
Gemeenskapsbetrokkenheid 17 31,5 1 
Stokperdjies 9 16,7 3 
Sport 5 9,2 5 
Verdere studies 15 27,8 2 
Reis 7 13.0 4 
Ander 1 1,8 6 
Totaal 54 100,0 6 
f = 54 
Volgens sewentien response (31,5%) het respondente as gevolg van 
gemeenskapsbetrokkenheid, en volgens vyftien response (27,8%) het 
hul as gevolg van verdere studies gedurende die periode 1 Januarie 
1990 tot 31 Desember 1992, van werk verwissel of ophou werk. 
Tradisioneel is maatskaplike werk 'n vroueberoep. Dit word beves-
tig in hierdie studie as na die geslag van die respondente gekyk 
word. Daar kan dus aanvaar word dat di t hoof saaklik vroulike res-
pondente was wat gemeenskapsbelange as faktor tot werksomset, of 
die feit dat hul ophou werk het, gemeld het. Dit is ook juis 
vroue wat veral in gemeenskappe betrokke is, of dienste in gemeen-
skappe lewer en wat dit kan bekostig omdat daar nog 'n broodwinner 
is (Grobler 1993: 2). 
4.8.2.6 faktore wat verband hon met beinvloeding denr ander persone 
In tabel 4.20 word die bevindings met betrekking tot faktore wat 




faktore vat verband hou •et beinvloeding deur ander persone 
Beinvloeding deur ander Get al h Bang-
res- orde 
ponse 
Teenkanting van ouers 1 8,4 3 
Teenkantin~ van e22enoot(e) 7 58.3 1 
Teenkanting van geliefde, 4 33,3 2 
byvoorbeeld verloofde 
Ander 0 0 0 
Totaal 12 100,0 3 
f = 12 
Volgens die meeste response, naamlik sewe (58,3i.) het respondente 
sodanige teenkanting van hul eggenoot(e) ervaar dat hul van werk 
verander het, of ophou werk het. 
Kultuurverskille moet in die geval van "beinvloeding deur antler 
persone" in gedagte gehou word. Die swart bevolkingsgroepe in 
Suid- Afrika was nog net gedeel telik by die verstedelikings- , in-
dustrialiserings- en moderniseringsproses van die Suid-Afrikaanse 
samelewing betrokke en die multi-generasiegesin word nog by hulle 
aangetref. Die kerngesin kom, by die kleurlingbevolking, in die 
hoer sosio- ekonomiese groep voor, terwy 1 by die Indierbevolking 
die tradisionele kutum-stelsel nog oorwegend aangetref word, 
alhoewel die kerngesin toenemend voorkom (Thom in Louw, et al 
1985: 374). In sommige kul ture is dit dus te verwagte dat die 
vrou se plek tuis is. 
SADV!TrING VAN VEBISVEB.VANTE filTOU EN rmou VAT I.ET PERSOON-
LID OISTANDIGDDE VEB.BAND HOU 
In onderstaa.nde tabel word die resul tate met betrekking tot die 
belangrikste werksverwante faktore en f aktore wat met per soon-
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like omstandighede verband hou en aanleidend tot werksomset kan 
wees, opgesom. 
Tabel 4.21 
Saaevatting van verksvervante faltore en faltore vat •et 
persoonlike oastandighede verband hou 
Verk:svervante faltore Get al 1. Faltore vat aet per- Get al 
res- soonlike oastandighede res-
ponse verband hou ponse 
Faktore wat met oplei- 47 7,2 Faktore wat met f isiese 19 
ding verband hou en psigiese aangeleent-
hede verband hou 
Faktore wat met werks- 111 17,0 Faktore wat met ver- 21 
verwante behoef tes sorging verband hou 
verband hou 
Faktore wat met die 102 15,6 Faktore wat met ver- 60 
werk self verband hou voeraangeleenthede 
verband hou 
Faktore wat met beheer 78 11,9 Faktore wat met huwe- 13 
en kontrole in die werk liksaangeleenthede 
verband hou verband hou 
Faktore wat met die 206 31,5 Faktore wat met 'n be- 54 
maatskaplikewerkorga- hoefte aan die beoe-
nisasie verband hou f ening van ander be-
langstellings verband 
hou 
Faktore wat met die 110 16,8 Faktore wat met bein- 12 
beroep verband hou vloeding deur ander 
persone verband hou 









Soos reeds gemeld in afdeling 4.8.1 is 654 response ontvang wat 
betrekking het op werksverwante f aktore en in af de ling 4. 8. 2 is 
gemeld dat 179 response ontvang is wat betrekking het op faktore 
wat met die persoonlike omstandighede van respondente verband hou. 
Daar moet in gedagte gehou word dat, buiten "ander faktore" wat 
respondente kon byvoeg, daar 58 keuses vir werksverwante faktore 
in die vraelys gestel is, teenoor 27 keuses vir f aktore wat met 
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die persoonlike omstandighede van respondente verband hou. 
Interaksie tussen werksverwante- en persoonlike faktore geskied, 
omdat 'n maatskaplike werker probleme vanuit sy persoonlike om-
standighede saamneem na die werksituasie en andersom. So kan 
vervoerprobleme na en van die werk, of probleme met die versorging 
van bejaardes tydens werksure, byvoorbeeld 'n invloed uitoefen op 
'n maatskaplike werker se werksproduktiwiteit. Eweneens kan werk-
stres, wat 'n invloed op persoonlike omstandighede uitoefen, daar-
toe _lei dat 'n eggenoot onwillig is dat sy gade die maatskaplike-
werkberoep beoef en. 
Dit kom in meerdere of mindere mate ooreen met die rolteorie en 
die ekologiese benadering. Dit is moeilik om die een van die 
antler te onderskei, omdat daar 'n voortdurende wisselwerking 
tussen werksverwante aangeleenthede en aangeleenthede met betrek-
king tot die persoonlike omstandighede van die maatskaplike werker 
plaasvind. 
Tabel 4.21 kan dien as basis waarop die aanbevelings voortvloeiend 
uit hierdie ondersoek baseer kan word. Dit is egter duidelik dat 
sekere van die aspekte wel verander kan word, byvoorbeeld faktore 
wat met opleiding verband hou, terwyl aan ander aspekte nie ver-
ander kan word nie, soos faktore wat verband hou met die bein-
vloeding deur ander persone. 
Dit kom voor asof beroepsmobiliteit, in baie gevalle, 'n maatskap-
like werker se manier is om druk te hanteer. 
4.9 KRISISGEBEURE VAT TOT LAASTE BEDANKING GELEI BET 
Vraag 21 het as volg gelui: 
"leld kortliks, indien enige, die krisisgebeure wat tot so 'n 
mate 'n impak op u gehad het, dat u die laaste keer in die 





Daar moes onderskei word tussen werksverwante krisisgebeure en 
krisisgebeure wat met persoonlike omstandighede verband hou. Die 
bevindings is soos volg: 
VDISVEIV!NTE lliSISGEBElJU 
N = 16 
Sestien respondente (19,3io) uit die respondentegroep van 83 het op 
werksverwante krisisgebeure gerespondeer. Die response het basies 
nie verskil van enige van die moontlikhede, wat reeds as werksver-
wante faktore, in afdeling 4.8.1, tot werksomset of die beeindig-
ing van beroepsarbeid, genoem is nie. 
lliSISGEBElJU VAT BT PEISOONLID OISTANDIGBEDE YD.BAND BOU 
N 23 
Drie-en-twintig respondente (27,7io) uit 83, het geantwoord op 
krisisgebeure wat met persoonlike omstandighede verband hou. 
Hiervan het twee respondente (8, 7io) probleme rakende 'n egge-
noot( e) se werk en salaris ervaar en dit het sodanig in 'n krisis-
situasie gemanifesteer, dat die respondente gedurende die periode 
1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 uit hul pos bedank het. 
Die res van die respondente het krisisgebeure gemeld, wat basies 
nie verskil het van die faktore wat met persoonlike omstandighede 
verband hou, soos reeds in 4.8.2 genoem is nie. Die afleiding kan 
egter gemaak word dat dit meer dikwels 'n krisis in die persoon-
like omstandighede van die maatskaplike werker is wat tot werks-
verwisseling of beroepsbeeindiging kan lei. 
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4.10 EIE POGINGS 01 VERKSOISET TE VOORKOI 
Die volgende vraag is gestel om te probeer bepaal of daar alter-
natiewe was vir mobiliteit in die beroep. 
In vraag 22 is die volgende versoek tot respondente gerig: 
"Vat, indien enigiets, het u as maatskaplike werker in elk van 
die volgende gevalle gedoen, om te voorkom dat u die laaste 
keer in die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 van 
werk verwissel het, of ophou werk het? 
oorplasings uitgesluit)." 
(Bevorderings en 
Respondente is versoek om te onderskei tussen pogings met betrek-
king tot werksverwante aangeleenthede en pogings met betrekking 
tot persoonlike omstandighede. In die volgende afdeling word die 
bevindinge in die verband bespreek. 
4.10.1 POGINGS IET BETUllING TOT VDISVllVANT.E illGELEENTDDE 
Drie- en-dertig respondente (39,87.) uit die groep van 83 het op 
pogings met betrekking tot werksverwante aangeleenthede gerespon-
deer, gevolglik is K = 33. 
Agt van hierdie 33 respondente (24,27.) het met hul hoofde oor hul 
grieve in gesprek getree, om byvoorbeeld beswaar te maak teen die 
subjektiewe verslagskrywing deur 'n supervisor en om studieverlof 
vir nagraadse studie te probeer bekom. 
Ses respondente (18,2%) het gepoog om intra- of interorganisato-
riese oorplasings te bewerkstellig en nog ses respondente (18,2%) 
het gepoog om die kwaliteit van dienslewering te verhoog deur 
byvoorbeeld herbeplanning te doen of om bykomende werk te versoek 
ten einde verveling te voorkom. 
'n Verdere ses respondente (18,2%) het gerapporteer dat hul vertoe 
oor hul salarisse en/of verlof gerig het. 
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Drie respondente (9,1%) het probeer om hul poste te omskep om 
beter by hul behoeftes aan te slui t, byvoorbeeld die omskepping 
van 'n halfdagpos in 'n voldagpos om na- uurse werk tuis ui t te 
skakel. 
Vier respondente (12,1%) het, om te probeer voorkom dat hulle 
ophou werk het, pogings aangewend om antler betrekkings binne of 
buite die maatskaplikewerkberoep te bekom. 
4.10.2 POGINGS BT BmtEIIING TOT PERSOONLIIE OISTA.NDIGIEDE 
Vyftien respondente (18,1%) uit die groep van 83 bet op pogings 
met betrekking tot aangeleenthede wat met persoonlike omstandig-
hede verband bou, gerespondeer, derhalwe is N 15. 
Vyf van hierdie vyftien respondente (33,3%) het gerapporteer dat 
hul meer inisiatief en kreatiwiteit aan die dag gele bet. Gevolg-
lik is byvoorbeeld veranderings aan vervoerprobleme aangebring en 
geld by ouers, vriende en 'n geliefde geleen. 
Drie respondente (20%) bet meer aandag aan antler belangstellings, 
byvoorbeeld nagraadse studie, gewy. 
'n Verdere drie respondente (20%) bet, om die gesin se ekwilibrium 
nie te versteur nie, byvoorbeeld saans na die kinders in die bed. 
was, met verslagskrywing voortgegaan, of aansoek om 'n deeltydse 
pos gedoen. 
In twee gevalle is sielkundiges om leiding geraadpleeg en in nog 
twee antler gevalle is pogings aangewend om vir 'n eglied 'n ander 
werk te kry. 
4.10.3 SAIEV!TTING 
Respondente (39 ,8%) bet geantwoord op pogings wat hul aangewend 
het, met betrekking tot werksverwante aangeleentbede, om hul 
202 
werksverwisseling of beroepsbeeindiging gedurende die navorsings-
periode te probeer voorkom. Daarteenoor het 18, 17. respondente 
gerapporteer oor hul pogings met betrekking tot aangeleenthede wat 
met persoonlike omstandighede verband hou. 
Dit blyk dat hierdie pogings nie suksesvol was nie, want die res-
pondente was in elk geval beroepsmobiel gedurende die navorsings-
periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992. 
4.11 DUUR VAN LAASTE BETREKKING 
In vraag 23 moes respondente noem hoe lank hul in hul laaste 
betrekking was, voordat hul die laaste keer in die periode 1 
Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 van werk verander het, of ophou 
werk het. Die doel van die vraag was om te bepaal of 'n tendens 
van werksomset waargeneem kon word. 
Die resultaat word in die onderstaande figuur weergegee: 
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Ses respondente (7,27.) uit die respondentegroep van 83 het nie die 
vraag beantwoord nie. Vier- en-twintig respondente (31,27.) was 
minder as een jaar in hul betrekking voordat hul die laaste keer 
gedurende die navorsingsperiode van werk verwissel het, of ophou 
werk het. Loewenberg (1979: 623) verklaar soos volg: "Yorkers 
with short lengths of service usually have higher rates of 
turnover than those who have been employed for a long time." 
Altesaam 60 respondente (77 ,9i.) was minder as vier jaar in hul 
laaste betrekking, voordat hul die laaste keer tussen 1 Januarie 
1990 en 31 Desember 1992 van werk verander het, of diens in die 
beroep beeindig het. 
Dit blyk uit bostaande dat die werksomset van die respondente as 
maatskaplikewerkpersoneel, beduidend is. 
4.12 HULPBRONNE VAT DIE BEDANKINGS VAN MAATSKAPLIKE VERKERS KON VOORKOM 
Die doel met die volgende vrae was om te bepaal watter hulpbronne 
werksomset kan voorkom. 
In vraag 24 is respondente gevra of hul voldoende hulpbronne gehad 
het om hul beroepsmobiliteit in die periode 1 Januarie 1990 tot 31 
Desember 1992 tee te werk. 
Ses- en- sestig respondente (79,57.) uit 83 het op die vraag geres-
pondeer. Twee- en-dertig van hierdie respondente (48 ,5%) het ge-
antwoord dat hul hulpbronne voldoende was, maar 34 respondente 
{51,5%) het nie voldoende hulpbronne gehad nie. 
Respondente wat nie voldoende hulpbronne gehad het nie, is verder 
versoek om die hulpbronne, indien dit beskikbaar sou wees, te noem 
wat sou kon voorkom dat hul gedurende die periode 1 Januarie 1990 
tot 31 Desember 1992 van werk binne die beroep verwissel het, die 
beroep verlaat het, of ophou werk het. Verksverwante hulpbronne 
moes onderskei word van hulpbronne wat op persoonlike omstandig-
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hede betrekking gehad het. 
4.12.1 VWSVDVANU llOLPBIO:NKE 
Omdat respondente in sommige gevalle meer as een hulpbron genoem 
het, is die getal response, naamlik 59, meer as die getal van 34 
respondente wat hierdie deel van die vraag kon beantwoord het. 
Dus is f = 59. 
Die resultate word in tabel 4.22 vervat. 
Tabel 4.22 
Verksverwan.te hulpbronne 
Verksverwan.te hulpbronne Get al 7. 
response 
Beleid van maatskaplikewerkor~anisasie 15 25,4 
Supervisie 11 18,6 
Oorplasin~ 11 18,6 
Bestuurstyl van die hoof van die 9 15,3 
maatskaplikewerkorganisasie 
Salaris 8 13,6 
Indiensopleiding 2 3,4 
Or~anisasieklimaat 2 3,4 
Gemeenskapsbetrokkenheid 1 1,7 
Totaal 59 100,0 
Vyftien response (25 ,4%) dui daarop dat die beleid van die maat-
skaplikewerkorganisasie as teenvoeter vir respondente se werks-
omset, of bedankings, sou kon dien. So is as voorbeelde genoem: 
Die reg om te staak/te betoog, meer buigsame werksure (Ginzberg 
1981: 34), subsidie vir die versorgingskoste van twee of meer 
kinders, vervoer na en van die werk verskaf deur werkgewer en 
langverlof soos in die onderwys. Met die oog op die finansiering 
van aspekte soos die versorging van kinders, vervoer en langverlof 
sal dit egter as byvoordele bereken moet word. 
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In 'n verdere elf response (18,6'7.) het respondente gerapporteer 
dat as supervisie as hulpbron gedien het, sou hul nie van werk 
verwissel het, die beroep ver laat het of ophou werk het nie. 
Respondente was byvoorbeeld van mening dat supervisie te veel 
toesig en kontrole impliseer, in plaas daarvan dat ondersteuning 
gebied word, erkenning vir werk gedoen, verleen word en objektiewe 
personeelverslae geskryf word. McLoud (1989:57) vestig die aandag 
op die volgende: "Die ta.ak van die supervisor is nie net om die 
behoeftes van die maatskaplike werker vas te stel en pogings a.an 
te wend om dit te bereik nie, maar ook om die werker in staat te 
stel om beroepsbevrediging te ervaar, professioneel te groei, 
doeltreffende dienste a.an die klient te lewer en die organisasie-
doelstellings te bereik.n 
Nog elf response (18,67.) het aangetoon dat as respondente oor-
plasing as 'n hulpbron ervaar het, sou hul met dienslewering kon 
voortgaan. Oorplasing na 'n pos in 'n tuisdorp om vervoerkoste te 
besnoei en oorplasing na antler geskikte en beskikbare poste in die 
maatskaplikewerkorganisasie, is as voorbeelde genoem. 
In nege response (15,37.) het respondente verwys na die bestuur of 
hoof van die ma.at skaplikewerkorganisasie, as moontlike hulpbron. 
Indien maatskaplike werkers byvoorbeeld meer beskermd in die werk-
si tuasie gevoel het, of as die hoof van die maatskaplikewerkorga-
ni~asie werkskrisisse objektief hanteer het, sou hul nie van werk 
verander het, of ophou werk het nie. Egan (1993: 5) beklemtoon 
die belangrikheid van doeltreffende bestuur in 'n organisasie en 
dat bestuurders vir hul taak toegerus moet wees. 
Agt response (13,67.) dui daarop dat beter salarisse as positiewe 
hulpbronne vir respondente sou gedien bet, terwyl twee response 
(3 ,47.) ontvang is wat aantoon dat indiensopleiding, soos meer 
dinamiese indiensopleiding vir middelbestuurders, as 'n hulpbron 
deur respondente uitgesonder is. Hoffmann (1987:29) vestig die 
aandag op die noodsaaklikheid van indiensopleiding, ten einde 
werknemers se kennis en vaardighede te verbeter. 
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Twee response (3,4%) is ten opsigte van 'n beter organisasiekli-
maat en een respons (1, 7%) ten opsigte van groter betrokkenheid 
vanuit die gemeenskap, ontvang. 
4.12.2 IULPBlONNE m BETUllING TOT PUSOONLIIE OIST.ANDIGllEllE 
Van die 34 respondente (51,5%) wat nie voldoende hulpbronne gehad 
het nie, het twaalf respondente (35,3%) met veertien response ge-
respondeer op hulpbronne wat op persoonlike omstandighede betrek-
king het, gevolglik is f = 14. 
Die resultate word in tabel 4.23 getabuleer. 
Tabel 4.23 
Bnlpbronne aet betrek.king tot persoonlike oastandighede 
Bulpbronne met betrek.king tot persoonlike Get al 7. 
omstandighede response 
Behoefte aan ondersteuningstelsel 5 35,7 
Meer tyd vir persoonlike sake 5 35,7 
Parkeerfasiliteite by werk 2 14,3 
Kl ere- en gevaartoelaag 2 14,3 
Totaal 14 100,0 
Volgens vyf response {35,7%) sou 'n ondersteuningstelsel soos 
familie en vriende as 'n hulpbron kon dien. 
Vyf response (35,7%) dui daarop dat meer tyd vir persoonlike sake, 
soos tyd vir die beoefening van 'n na-uurse stokperdjie of ont-
spanningsaktiwiteit, of die bywoon van gesprekforums buite werks-
verband, die frustrasie en afgematheid in respondente se persoon-
like lewens kon bekamp. 
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Bulp met parkeerfasiliteite vir 'n persoonlike motor, sou volgens 
twee response (14,3%) as doeltreffende hulpbron kon dien, terwyl 
'n klere- en gevaartoelaag deur nog twee response (14,37.) as hulp-
bronne gerapporteer is. Laasgenoemde kan eweneens onder werksver-
wante hulpbronne genoem word. 
4.13 IENINGS IET BETREKKING TOT DIE GEVOLGE VAN BEROEPSIOBILITEIT 
Vraag 25 het betrekking op respondente se persepsies oor die 
positiewe en negatiewe gevolge van beroepsmobiliteit op maatskap-
likewerkdienslewering, die maatskaplikewerkorganisasie, die res-
pondent as maatskaplike werker self, en ander maatskaplike werkers 
wat in die organisasie/departementele kantoor aangebly het. 
Respondente is versoek om die twee belangrikste positiewe en nega-
tiewe gevolge te noem, maar in sommige gevalle het respondente 
meer of minder gevolge genoem. Dit dui op 'n grater of kleiner 
behoefte om op die gevolge van beroepsmobiliteit te respondeer en 
so 'n bydrae tot hierdie ondersoek te lever. Die getal response 
is meer as die getal respondente. 
4.13.1 POSITIEVE GEVOLGE OP l!!TSl!PLIIEVERIDIENSLEVERING 
Vyf-en-vytig respondente (66,3%) uit 83 het met 85 response op die· 
positiewe gevolge op maatskaplikewerkdienslewering gerespondeer, 
gevolglik is f = 85. 
Die bevindings word in tabel 4.24 getabuleer. 
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Tabel 4.24 
Positiewe gevolge op uatsb.plikewerkdienslewering 
Positiewe gevolge Get al 7. 
response 
Beter dienslewering as gevolg van 40 47,1 
werkstevredenheid 
Beter dienslewering as gevolg van 
beroepsontwikkeliD.J:?: 
30 35,3 
Nuwe insette, vaardighede en 15 17,6 
entoesiasme 
Totaal 85 100,0 
Uit 40 response (47,1%) blyk dit dat respondente groter werkste-
vredenheid ervaar het en gevolglik 'n beter diens gelewer het, 
omdat hul gelukkig in die nuwe werk was en 'n positiewe ingesteld-
heid teenoor die werk geopenbaar het. Aspekte wat tot werkstevre-
denheid bygedra het, was byvoorbeeld: "Kon spesialiseer, kon weer 
tot gevallewerk toetree, kon nagraadse kwalif ikasies toepas, ·het 
meer verantwoordelikheid gehad, supervisie was voldoende en bevre-
digend en daar was uitdagings in die werk" (Klumph 1984: 42-43). 
"Vorkers valuing learning new techniques (both management and 
clinical), valuing attending conferences and participating in 
training . and development programs, and valuing participation in 
management and the decisions which affect their work" (Henry 1990: 
1) . 
Dertig (35,3%) van hierdie 85 response het aangedui dat responden-
te beter dienste kon lewer omdat hul ervaringsveld en kennis in 
sake maatskaplike werk verbreed is en omdat beweging in die beroep 
vir hulle professionele ontwikkeling geimpliseer het. 
Vyftien response (17,6%) toon dat respondente van mening was dat 
hulself nuwe vaardighede, insette, entoesiasme en idees in 'n 
werks ituas ie, tot voordeel van dienslewering, kon inbring, of dat 
hul opvolgers ook oor nuwe perspektiewe, vaardighede en entoesias-
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me beskik het en dat mobiliteit in die beroep dus 'n positiewe 
uitwerking op dienslewering gehad het. 
4.13.2 BGA.TIEVE GIVOLG.E OP IUTSUPLIUWBIDIENSLIVEllNG 
Ses- en- dert ig respondente ( 43, 4%) ui t 83 het met 48 response op 
die negatiewe gevolge van beroepsmobiliteit op maatskaplikewerk-
dienslewering gerespondeer, gevolglik is f = 48. 
Die bevindings word in tabel 4.25 weergegee. 
Tabel 4.25 
.Negatiewe gevolge op u.atskaplikewerkdienslewering 
.Negatiewe gevolge Get al 7. 
response 
Verbreking in kontinuiteit 16 33,4 
Swakker dienslewering as gevolg van 10 20,8 
werkstres 
Aanpassingsprobleme 10 20,8 
Beperkings in ontwikkeling en 6 12,5 
toepassing van werkservaring 
Swakker dienslewering as gevolg van 6 12,5 
minder werkstevredenheid 
Totaal 48 100,0 
Sestien response (33,4%) is ontvang waarin respondente verbreking 
in kontinuiteit ten opsigte van byvoorbeeld kliente, projekte, 
sleutelaktiwiteite en hulpbronne gemeld het. Roseman (1981: 8) 
benadruk dat verbreking in kontinuiteit 'n nadelige uitwerking het 
op dienste wat gelewer word. 
In tien response (20,8%) het respondente hul stres as negatief op 
dienslewering beskou en is daar byvoorbeeld gemeld dat supervisors 
verskil in werkstandaarde wat hul verwag, dat kwaliteitdiens weens 
gebrek aan tyd nie gelewer kan word nie en dat sinisme oor die 
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maatskaplikewerkorganisasie ontwikkel is wat ambivalensie en stres 
veroorsaak het en dat dit tot swakker dienslewering bygedra het. 
'n Verdere tien response (20,8%) dui op respondente se aanpassing 
in 'n nuwe werksituasie wat dienslewering ook nadelig beinvloed 
het, omdat dit tyd geneem het om vertroud te raak met nuwe prose-
dures en die dienste wat gelewer moes word. 
Werksverandering of beroepsbeeindiging het vir respondente dikwels 
'n ~gterstand in terme van maatskaplikewerkprosedures, nuwe ont-
wikkelings en nuwe wetgewings geimpliseer en werkservaring kan nie 
altyd in 'n ander werk toegepas word nie. Die feit dat diens-
lewering negatief geraak is, word deur ses response (12,5%) 
weerspieel. 
Ses response (12,5%) is ook ontvang waarin respondente gemeld het 
dat hul dienslewering swakker was, omdat hul minder werkstevreden-
heid in die nuwe maatskaplikewerkorganisasie ervaar het. Hul moes 
byvoorbeeld binne 'n rassaamgestelde maatskaplikewerkorganisasie 
werk, daar was nie uitdagings in die werk nie en dienslewering kon 
nie na wense verrig word nie, omdat poste afgeskaf is. 
4.13.3 POSITIEVE GEYOLGE OP l!ATSIA.PLIIEVEIIIOIGANIS!SIE 
Drie- en-veertig respondente (51,8%) van die respondentegroep van 
83, het hierdie vraag met 47 response beantwoord, gevolglik is 
f = 47. 
Die bevindings word in tabel 4.26 aangedui. 
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Tabel 4.26 
Positiewe gevolge op 11&&tskaplikewerkorgan.isasie 
Positiewe gevolge Get al i. 
response 
Nuwe insette. vaarditrhede en entoesiasme 27 57,5 
Doeltreffender maatskaplikewerk- 8 17,0 
organisasiebeleid 
Bevordering van beeld van maatskaplike- 7 14,9 
werkorganisasie 
Finansiele voordeel 5 10,6 
Tota.al 47 100,0 
Uit 27 response (57,5%) blyk dit dat respondente die professionele 
en persoonlike insette, bydraes, vaardighede en entoesiasme wat 
nuwe maatskaplike werkers in 'n maatskaplikewerkorganisasie in-
bring, as die mees positiewe gevolg van beroepsmobiliteit beskou. 
"The movement of employees in and out of an organization gives it 
vitality. Ideally, people with fresh ideas, different frames of 
reference, and unique experiences are continually joining the 
organization" (Roseman 1981: 7). Henry (1990: 2) beklemtoon die 
feit dat nuwe insette, as teenvoeter dien vir stagnasie en uit-
branding, met betrekking tot die organisasie en die werknemers. 
Die volgende is as voorbeelde genoem: 
"Ek is 'n goeie werknemer." 
"Deur my toedoen kon ek vrywilligerdeelname bevorder, is aansien-
like fondse vir die organisasie gein en is die f isiese opset 
verbeter." 
"Ek is nou binne die hoof stroom van dienslewering en goeie dienste 
word gelewer." 
"My leiervermoens word optima.al deur die organisasie tot sy 
voordeel benut." 
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Deur agt response (17%) het respondente die positiewe gevolge van 
hul mobiliteit op die organisasie beskryf as dat dit gelei het tot 
'n doeltreffender beleid, omdat gesagsfigure in die organisasie 
beter insig ontwikkel het en meer aandag aan personeelaangeleent-
hede geskenk het. Die organisasie het ook nuwe strategiee gefor-
muleer om personeel se behoeftes te akkommodeer. 
Die feit dat die beeld van die maatskaplikewerkorganisasie deur 
die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers bevorder kon word, 
blyk uit sewe response (14,9%). Voorbeelde wat genoem is, is die 
volgende: Vanneer maatskaplike werkers in 'n nuwe werkplek 'n 
groter salaris en beter byvoordele aangebied word, mag hulle 
gelukkige en lojale werknemers wees en die feit is ook na buite 
sigbaar. Horisontale oorplasings na verskillende afdelings en 
bevorderings in 'n maatskaplikewerkorganisasie dien as stimulasie 
en voorkom verveling. Dit dra tot werkstevredenheid by en tevrede 
werknemers word nie met werksomset vereenselwig nie (Barber 1986: 
36). Die maatskaplikewerkorganisasie mag dus as gevolg van 
werksomset, die beeld van 'n gelukkige en stabiele personeelkorps 
dra. 
Vyf response (10,6%) is ontvang waarin respondente gerapporteer 
het dat die maatskaplikewerkorganisasie, deur die beroepsmobili-
tei t van die respondente, geld kon bespaar. lierkers met minder 
ervaring en kleiner salarisse kon gehuur word en in die geval waar 
'n pos bevries is, kon die organisasie nie alleen op die salaris 
bespaar nie, maar kon die kantoor van die maatskaplike werker ook 
anders benut word. 
4 .13. 4 NEG!TIEWE GEVOLGE OP lliTSIDLIIEWEUOIGAJUS!SIE 
Twee- en-veertig respondente (50,6%) van die respondentegroep van 
83, het met 47 response op die vraag gerespondeer, gevolglik is 
f 47. 
Die bevindings word in tabel 4.27 aangebied. 
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Tabel 4.27 
legatieve gevolge op aaatskaplikeverkorganisasie 
Negatieve gevolge Getal h 
response 
Verlies aan ervare en bekwame 12 25,5 
werknemers 
Benadeling van beeld van maatskaplike- 10 21,3 
werkorganisasie 
VerbrekinJ?: in kontinuiteit 10 21,3 
Ongerief met beleidsaanpassin~ 8 17,0 
Finansiele koste 7 14,9 
Totaal 47 100,0 
Volgens twaalf response (25,5%) was respondente van mening dat die 
belangrikste negatie'We gevolg, van hul mobiliteit in die beroep, 
op die maatskaplikewerkorganisasie die verlies aan 'n ervare, be-
kwame en waardevolle werknemer was. So het hul mobiliteit fonds-
insameling negatief geraak, bet die maatskaplikewerkorganisasie 
aansien ver loor en is kontak met betekenisvolle persone in die 
gemeenskap verbreek, omdat 'n pos bevries is en daar nie vanuit 
die organisasie verder dienste gelewer kon word nie. 
In tien response (21,3%) het respondente gerapporteer dat die 
opeenhoping van agterstallige werk, omdat die pos byvoorbeeld nie · 
gevul is nie om fondse te bespaar en die ongunstige omstandighede 
waarin dienste gelewer moes word, die organisasie se beeld na 
buite geskaad het. 
Die verbreking in kontinuiteit in byvoorbeeld projekte en pro-
gramme, wat met diensbeeindiging ontstaan, is deur respondente by 
wyse van tien response (21,3%) as 'n negatiewe gevolg op die maat-
skaplikewerkorganisasie gerapporteer. 
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As voorbeelde is genoem dat kliente negatiewe gevoelens teenoor 
die maatskaplikewerkorganisasie ervaar, dat strukture en organisa-
sies in die gemeenskap weerstand en frustrasie opbou en dat die 
ontwikkeling van 'n spangevoel in die maatskaplikewerkorganisasie 
gestrem word. 
Deur agt response {17%) is aangetoon dat die beroepsmobiliteit van 
respondente gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 
1992, die maatskaplikewerkorganisasie genoodsaak het om te her-
struktureer en hul beleid aan te pas. Die organisasie het ook 
ongerief ervaar om doelstellings uit te voer en die strategiese 
f okus van 'n organisasie het tot niet gegaan. 
Deur sewe response {14,9%) het respondente berig dat hul nuwe 
aanstelling weer indiensopleiding, administrasie en tyd van die 
maatskaplikewerkorganisasie geverg het. Vaar 'n plaaslike ower-
heid byvoorbeeld 'n maatskaplike werker aanstel, impliseer dit dat 
alle finansiele uitgawes en koste ten opsigte van die maatskaplike 
werker en programme uit die begroting van die plaaslike owerheid 
verhaal moet word. 'n Negatiewe gevolg vir die maatskaplike-
werkorganisasie was dus finansiele koste. Beide Roseman (1981: 
66-70) en Iglehart {1990: 650) vestig ook die aandag op die uit-
gawes wat werksomset vir organisasies inhou. 
4.13.5 POSITIEVE GEVOLGE OP DESPONDENT SELF AS 11.A.TSl!PLIIE VER.Ill 
Vyf-en-sestig respondente {78,3%) uit die respondentegroep van 83 
het met 108 response op hierdie vraag gerespondeer, gevolglik is 
f = 108. 
Die onderstaande tabel bevat die bevindings. 
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Tabel 4.28 
Positieve gevolge op respondent self as 11aatskaplike verker 
Positieve gevolge Get al 1. 
response 
Beroepsontwikkeling 43 39,8 
Groter werkstevredenheid 39 36,1 
Minder werkstres 17 15,7 
Groter salaris en beter h¥Voordele 7 6,5 
Meer tyd en geleenthede vir 2 1,9 
persoonlike sake 
Totaal 108 100,0 
Volgens 43 response (39,8%) het respondente, deur hul beroepsmobi-
liteit, professionele groei en ontwikkeling ervaar. Vaardighede 
en kennis is uitgebrei en selfvertroue het toegeneem. Iglehart 
( 1990: 652) meld die volgende: "The social work profession may 
represent an unusual case in that the quest for professional 
growth and development may lead some social workers to "job hop" 
as a means of developing additional skills and broader expertise 
or other rewards.". 
Groter werkstevredenheid blyk deur 39 response (36,1%), want meer 
uitdagings is in 'n nuwe werk ervaar wat respondente meer van 
waarde en gelukkig laat voel het. Volgens Cherniss (1991: 433), 
Klumph (1984: 42), Himle, et al (1986: 332) en Siefert, et al 
(1991: 199) is uitdagings in die werk baie belangrik vir werk-
nemers. Daar is byvoorbeeld gerapporteer dat 'n respondent in die 
voorbereidings vir 'n nie- rassige werksopset belangrike bydraes 
moes lewer, ander respondente kon spesialiseer, innoverende 
leiding neem of self besluite insake projekte en die prognose van 
die projekte neem. 
Sewentien response (15, 7%) toon aan dat respondente met werksver-
wisseling minder spanning en stres ervaar het. As voorbeelde is 
gemeld dat minder frustrasie, as die frustrasie wat met 'n buro-
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kratiese stelsel in die vorige werk gepaard gegaan het, ervaar is 
en dat dit makliker in die nuwe werk was om aan beroepsvereistes 
en vereistes ten opsigte van tuisteskepper en moederskap te vol-
doen (Fernandes 1990: 47; Felmlee 1982: 143; Cilliers 1982: 28). 
'n Groter salaris en beter byvoordele is in sewe response (6,5%) 
gerapporteer, terwyl twee response (1,9%) dui op meer tyd om meer 
aandag aan 'n eggenoot te bestee en 'n groter geleentheid om antler 
belangstellings te ontgin. 
4.13.6 NEG.A.TI.EVE GEVOLGE OP USPONDOO SELi' AS lliTSIAPLIIE Wmt 
Drie-en-veertig respondente (51,8%) uit die respondentegroep van 
83 het met 74 response op die negatiewe gevolge wat beroepsmobili-
teit vir hul meegebring het, gerespondeer, dus is f = 74. 
Die uiteensetting in tabel 4.29 verwys na die bevindings. 
Tabel 4.29 
Negatieve gevolge op respondent self as maatskaplike verker 
Negatieve gevolge Get al 7. 
response 
Verbrekin.e: in kontinuiteit 22 29,7 
Verkstres 18 24,3 
Aanpassin.e:sprobleme 11 14,9 
Bevorderin~ verbeur 9 12,2 
Teleurgesteld 9 12,2 
Pensioen nadeli.e: beinvloed 3 4,0 
.M.oeilik om weer werk te kry 2 2,7 
Totaal 74 100,0 
Uit 22 response (29,7%) blyk dit dat kontinuiteit in die beroep en 
langtermynbeplanning benadeel is. So kon take byvoorbeeld nie 
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afgerond word nie en alle verworwe vaardighede en tegnieke kon nie 
in 'n antler werk gebruik word nie. 
Agtien response (24,37.) dui daarop dat werksverwisseling vir res-
pondente stres ingehou het, omdat hul byvoorbeeld met 'n rigiede 
en onbuigsame beleid kennis gemaak het, minder veilig in die nuwe 
werksituasie was, meer vervoerprobleme gehad het, meer oortyd 
gewerk het en 'n kleiner salaris, as in die vorige werk, verdien 
het. 
Die aanpassing van respondente in 'n nuwe werksituasie blyk uit 
elf response (14,9%) en dit behels byvoorbeeld: Vermoens en 
integriteit moes weer in die nuwe betrekking bewys word, as 'n 
eerste maatskaplike werker van 'n nuwe organisasie is probleme 
ervaar met die verduideliking van die rol van die maatskaplike 
werker en 'n respondent was nie, soos in sy vorige betrekking, by 
besluitneming betrokke nie. 
In nege response {12,2%) verklaar respondente dat hul hul bevorde-
ring verbeur het deur beroepsmobiel te wees. In nog nege response 
(12,2%) word berig dat respondente getwyfel het aan hul vaar-
dighede as maatskaplike werker, dat hul 'n gevoel van nutteloos-
heid ervaar het, hartseer, teleurgesteld of depressief was en 
gemeen het dat 'n maatskaplike werker iets moet prysgee ter wille 
v~ bevordering. 
Die feit dat die pensioen van respondente nadelig geraak is deur 
werksverwisseling, word in drie response (4%) gereflekteer, terwyl 
twee response (2, 7%) daarop dui dat dit vir respondente moeilik 
was om weer 'n werk te kry. 
4 .13. 7 POSITIEVE GEVOLGE OP ANDEi lliTSIAPLIIE UlIEIS VAT IN DIE lliT-
SIAPLIIEVEBIORGA.NIS!SIE illGIBLY BET 
Nege- en-twintig respondente {34,9%) uit die respondentegroep van 
83 het hierdie vraag beantwoord. Vier van die 29 respondente 
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(13,87.) het egter gerapporteer dat hul uit eenmanskantore weg is 
en dat daar derhalwe geen maatskaplike werkers agtergebly het nie. 
Die ander 25 respondente (30,17.) het met 34 response gerespondeer 
en daarom is f = 34. 
Tabel 4.30 dui die bevindings aan. 
Tabel 4.30 
Positieve gevolge op ander aaatskaplike verkers 
vat in die aaatskaplikeverkorganisasie aangebly het 
Positieve gevolge Get al 7. 
response 
Beroepsontwikkeling 10 29,4 
Bevorderingsgeleenthede 10 29.4 
Nuwe insette, vaardighede 6 17,6 
en entoesiasme 
Beter oersoneelmoreel 6 17 .6 
Aansporingsmaatreel 2 6,0 
Totaal 34 100,0 
Uit tien response {29,4%) blyk die beroepsontwikkeling en groei 
wat plaasgevind het, omdat agterblywende maatskaplike werkers by-
voorbeeld op hulself aangewese was en self prosedures moes bemees-
ter. Hul het ook selfanalise ten opsigte van hul beroepsinge-
steldheid gedoen en beswaar gemaak teen 'n outokratiese bestuur-
styL 
In nog tien response {29,47.) word gerapporteer dat geleentheid vir 
iemand anders se bevordering geskep is. 
Ses response {17,67.) dui daarop dat respondente meen dat bekwame, 
entoesiastiese persone met nuwe kennis, vaardighede en perspek-
tiewe wat hul by die agterblywende personeel in die maatskaplike-
werkorganisasie aangesluit het, die personeel positief beinvloed 
het. 
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Die moreel en onderlinge verhoudings van die agterblywende perso-
neel wat verbeter het, omdat hul die verskuiwing van 'n kollega as 
positief beleef as hul nie met so 'n personeellid in spanverband 
kon saamwerk nie, is in ses response (17,67.) berig. 
Uit twee response (67.) blyk dit dat respondente van mening was dat 
die bevordering van 'n kollega as aansporing, vir diegene wat in 
die maatskaplikewerkorganisasie aanbly, dien om ook goeie werk te 
lewer. 
4.13.8 MEGA.TIDE GEVOLGE OP ANDER lliTSIDLIIE VERIERS VA.T IN DIE lliT-
SliPLIIEVElllORGA.NISA.SIE A.A.NGEBLY BET 
Drie-en-dertig respondente (39,87.) uit die respondentegroep van 83 
het met 47 response negatiewe gevolge, op antler maatskaplike 
werkers wat in die maatskaplikewerkorganisasie aangebly het, 
genoem, derhalwe is f = 47. 
In tabel 4.31 word die bevindings weergegee. 
Tabel 4.31 
Negatieve gevolge op antler maatskaplike werkers vat 
in die maatskaplikewerkorganisasie aangebly het 
Negatiewe gevolge Getal 7. 
response 
Groter werkslading 19 40,4 
Verliese ten opsigte van kollegas 9 19.2 
Onsekerheid onder personeel 7 14,9 
Organisasieklimaat (atmosfeer wat 'n 7 14,9 
gevoel van samehorigheid skep) verswak 
Aanpassingsprobleme 5 10.6 
Totaal 47 100,0 
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In negentien response ( 40,4%) het respondente 'n groter werks-
lading en druk vir die agterblywendes gerapporteer. As voorbeeld 
is genoem, dat daar nie genoeg tyd aan kliente bestee kon word nie 
en dat kliente dan weer aangemeld is. 
Volgens nege response (19,2%) was respondente van mening dat 
agterblywende maatskaplike werkers verliese ervaar het, wat betref 
kennis, ervaring en vaardighede van die kollegas wat van werk 
verwissel het. So is opleiding in 'n diensveld gestrem, het be-
stuursvaardighede verlore geraak en het die agterblywendes minder 
besigheidsingesteld geraak. 
Deur 'n verdere sewe response (14,9%) het respondente geantwoord 
dat onsekerheid en onstabiliteit onder die maatskaplike werkers 
wat in die maatskaplikewerkorganisasie aangebly het, voorgekom 
het. Pasafgestudeerde maatskaplike werkers was byvoorbeeld on-
seker oor hul eie posisie in die maatskaplikewerkorganisasie en 
oor hul eie motivering. Bedankings het ook 'n kettingreaksie tot 
gevolg gehad, omdat antler maatskaplike werkers ook bedank het en 
'n antler betrekking aanvaar het. In een geval het 'n hele rehabi-
litasiefunksie verval. 
In nog sewe response (14,9%) het respondente gerapporteer dat die 
organisasieklimaat geskaad is. Goeie samewerking is verbreek, 
morbiede gesindhede en 'n onaangename atmosfeer het ontstaan. 
Lojaliteit van die agterblywendes teenoor die kollega wat weg is, 
het verhoudings met die opvolger versteur en in een geval was die 
maatskaplike werkers wat in die maatskaplikewerkorganisasie aange-
bly het, ontevrede, omdat 'n onkundige persoon vir hul leiding 
moes gee. 
Uit vyf response (10 ,6%) blyk dit dat die agterblywendes aan 
aanpassing in 'n nuwe situasie onderwerp is en dat hul stres en 
minder werkstevredenheid ervaar het. 
221 
4.13.9 SAIEV!TrING 
Die persepsies van respondente met betrekking tot die gevolge van 
beroepsmobiliteit word in tabel 4.32 weergegee en alhoewel dit net 
persepsies is en dus subjektief is, dui dit tog tendense aan. 
Tabel 4.32 
Persepsies van respondente aet betrekk:ing tot die 
gevolge van beroepsaobiliteit 
Positiewe gevolge Getal 7. legatiewe gevolge Get al 7. 
respon- respon-
se se 
Maatskaplikewerk- 85 31,0 Maatskaplikewerk- 48 22,2 
dienslewering dienslewering 
Maatskaplikewerkor- 47 17,2 Maatskaplikewerkor- 47 21,8 
ganisasie ganisasie 
Maatskaplike werker 108 39,4 Maatskaplike werker 74 34,2 
self self 
Maatskaplike werkers 34 12,4 Maatskaplike werkers 47 21,8 
wat in maatskaplike- wat in maatskaplike-
werkorganisasie aan- werkorganisasie aan-
gebly het gebly het 
Totaal 274 100,0 Totaal 216 100,0 
Vyf-en-tagtig response ten opsigte van die positiewe gevolge van 
beroepsmobiliteit op maatskaplikewerkdienslewering is ontvang, 
teenoor 48 response ten opsigte van die negatiewe gevolge op 
maatskaplikewerkdienslewering. 
Ten opsigte van die positiewe gevolge van die beroepsmobiliteit 
van maatskaplike werkers op die maatskaplikewerkorganisasie is 47 
response ontvang wat dui op positiewe gevolge en 47 response is 
ontvang wat op negatiewe gevolge dui. (Mowday, et al (1982: 152-
156) beskou die volgende as positiewe gevolge vir die organisasie: 
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"Increased innovation, employee motivation and morale, and overall 
effectiveness", tervyl die negatieve gevolge van verksomset op die 
organisasie soos volg aangedui vord: "Turnover in organizations 
may also disrupt operations and threaten the effectiveness of the 
overall organization." 
Respondente het met 108 response aangedui dat die gevolge van 
beroepsmobiliteit op hulself, as maatskaplike werkers, positief 
is, teenoor 74 response wat op negatiewe gevolge dui. Iglehart 
(1990: 651) huldig die volgende mening: "In social services, some 
positions are stepping-stones for the individual beginning his or 
her social vork career." 
Vier- en-dertig response is ontvang vaarvolgens respondente te 
kenne gegee het dat beroepsmobiliteit vir agterblyvende maatskap-
like verkers in 'n maatskaplikewerkorganisasie positiewe gevolge 
inhou terwyl 47 response die negatieve gevolge op agterblywende 
maatskaplike verkers beklemtoon. Mowday, et al (1982: 146-147) 
beklemtoon die volgende: "'When superiors in the organization 
leave, openings are created that may be filled by lower- level 
employees Remaining employees may experience increased vork 
demands, stress, and uncertainty until the open position is 
filled." 
Dit blyk uit bogenoemde uiteensetting dat respondente die mening 
huldig dat maatskaplikeverkdienslevering asook hul as maatskaplike · 
verkers, posit ief deur hul verksomset, .gedurende die navorsings-
periode, beinvloed is, dat maatskaplike verkers vat in die organi-
sasie aangebly het nadelig beinvloed is en dat verksomset vir die 
maatskaplikeverkorganisasie eweveel positieve en negatieve gevolge 
inhou. 
Volgens die persepsies van die respondent maatskaplike verkers is 
i 
274 response vat op positiewe gevolge dui, teenoor 216 response 
vat op negatieve gevolge dui, ontvang. 
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4.14 KEUSE VAN RESPONDLNTE OF HUL IN HUIDIGE IAATSKAPLIKEllERKORGANISA-




respondente wat 'n maatskaplikewerkbetrekking beklee moes 
26 tot 30 beantwoord. Die doel van vraag 26.was om vas te 
of respondente van voorneme was om van werkgewer te 
verwissel. 
Vraag 26 het as volg gelui: 
"Indien u vry was om 'n keuse uit te oefen of u in diens van u 
huidige maatskaplikewerkorganisasie (dit is departementele 
kantoor en geregistreerde welsynsorganisasie) sou wou aanbly 
al dan nie, watter stelling is op u van toepassing?" 
Die bevindings word in onderstaande tabel aangebied. 
Tabel 4.33 
leuse van respondente of hul in huidige 
aaatskaplikewerkorganisasie wil aanbly, of nie 
leuse Get al x 
respon-
dente 
Ek sal baie graag in diens van die maat-
skaplikewerkorganisasie wil aanbly 30 51,7 
Ek sal graag in diens van die maatskap-
likewerkorganisasie wil aanbly 12 20,7 
Dit maak nie saak of ek vir hierdie of 'n 
antler maatskaplikewerkorganisasie werk nie 8 13,8 
Ek sal nie graag in diens van die maat-
skaplikewerkorganisasie wil aanbly nie 5 8,6 
Ek wil glad nie in diens van die maatskap-
likewerkorganisasie aanbly nie 3 5,2 
Totaal 58 100,0 










Se st ig respondente ( 72, 3%) ui t die respondentegroep van 83 het 
maatskaplikewerkbetrekkings beklee. Twee respondente (3,3%) het 
nie op hierdie vraag gerespondeer nie. N is dus = 58. 
Twee- en- veert ig respondente ( 72, 4%) van die 58 wat gerespondeer 
het, was positief ingestel teenoor hul werkgewerorganisasie en vir 
agt respondente (13,8%) het dit nie saak gemaak vir watter maat-
skaplikewerkorganisasie hul werk nie. Daar kan aanvaar word dat 
die kanse goed is dat hierdie twee groepe respondente met diens-
lewering in hul huidige maatskaplikewerkorganisasie sal voortgaan. 
Agt respondente (13,8%) openbaar 'n negatiewe ingesteldheid teen-
oor die maatskaplikewerkorganisasie in wie se di ens hulle was. 
Die moontlikheid blyk sterk te wees dat hierdie groep respondente 
'n keuse vir beroepsmobiliteit sal uitvoer. Arnold en Feldman 
(1982: 359) bevind in hul navorsing "A multivariate analysis of 
the determinants of job turnover" dat beroepsmobiliteit beduidend 
deur die kwaliteit van toewyding aan die organisasie beinvloed 
word. 
4.15 RESPONDENTE SE KEUSE OOR HUL TOEKOIS IN DIE BEROEP 
In vraag 27 is respondente versoek om hul mening ten opsigte van 
hul toekoms in die maatskaplikewerkberoep aan te dui. Die 
resultate word in tabel 4.34 getabuleer. 
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Tabel 4.34 
lespondente se keuse oor hul toekoas in die beroep 
leuse Get al 7. Rang-
respon- orde 
dente 
Sal def initief nie die beroep ver- 18 30,5 2 
laat nie 
Sal waarskynlik nie die beroep 23 39,0 1 
verlaat nie 
Ek is onseker 8 13,5 4 
Sal waarskynlik die beroep verlaat 10 17,0 3 
Sal def initief die beroeo verlaat 0 o.o 0 
Totaal 59 100,0 4 
N = 59 
Van die respondentegroep van 60 maatskaplike werkers wat wel 
maatskaplike werk beoefen bet, bet een respondent nie die vraag 
beantwoord nie, gevolglik is N = 59. 
Een- en- veert ig respondente ( 69, 5%) van die 59 wat gerespondeer 
het, was positief, teenoor agtien respondente (30,5%) wat onseker 
was, of rapporteer het dat hul waarskynlik die maatskaplikewerk-
beroep sal verlaat. Geen respondent het geantwoord dat by defini-
tief die beroep sal verlaat nie. 
Daar kan aanvaar word dat die respondente wat 'n positiewe inge-
steldheid teenoor maatskaplike werk openbaar, in die beroep sal 
aanbly. Daar kan ook aanvaar word dat diegene wat onseker is of 
bul maatskaplike werk wil beoefen, sowel as die respondente wat 
negatief ingestel is ten opsigte van die beroep maatskaplike werk, 
'n keuse mag uitoefen om die beroep te verlaat. Die meeste res-
pondente was van plan om in die maatskaplikewerkberoep aan te bly. 
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4.16 FAKTORE VAT WERKSVERVISSELING KAN VOORKOI 
Die doel van vraag 28 was om te bepaal watter f aktore die werks-
verwisseling van maatskaplike werkers kan voorkom. 
In vraag 28 is respondente versoek om die belangrikste f aktore te 
noem, wat volgens hul mening, daartoe sou kon bydra om te verhoed 
dat hul in die afsienbare toekoms van werk sal verander. Alhoewel 
drie f aktore met betrekking tot werksomstandighede en drie faktore 
met betrekking tot persoonlike omstandighede genoem moes word, het 
sommige respondente meer en antler minder antwoorde aangebied. 
4.16.1 VDISVD.V.AN'H FAITOBE 
Drie-en-vyftig respondente (88,3%) uit 'n moontlike 60 respondente 
wat maatskaplikewerkbetrekkings beklee het, het met 156 response 
op hierdie vraag gerespondeer, derhalwe is f = 156. 
Die bevindings word in tabel 4.35 aangebied. 
Tabel 4.35 
Verksvervante f aktore vat verksvervisseling kan voorkoa 
Verksvervante faktore Get al 1. 
response 
Groter werkstevredenheid 43 27,6 
Groter salarisse en beter 32 20,5 
byvoordele 
Doeltreffender besture in 30 19,2 
maatskaplikewerkorganisasies 
Supervisie 18 11,5 
Bevorderingsgeleenthede 17 10,9 
Indiensopleiding 9 5,8 
Beroepserkenning 7 4.5 
Totaal 156 100,0 
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Uit 43 response (27,6%) blyk dit dat respondente werkstevredenheid 
verlang ten einde nie in die afsienbare toekoms van werk te ver-
ander nie. Respondente het gerapporteer dat hul meer uitdagings, 
verantwoordelikheid en outonomie in die werk verwag. Hul wil ge-
leenthede he om te presteer en wil hul kennis, ervaring en belang-
stellingsveld in die werk toepas, en hulle wil spesialiseer. 
Dertien (30,2%) van hierdie 43 response dui op beter werksomstan-
dighede, soos 'n beter kantoor en parkeergeriewe by die werk wat 
sal lei tot groter werkstevredenheid. Sommige van hierdie behoef-
tes, byvoorbeeld beter kantoorgeriewe, is realisties en behoort 
aandag te geniet. Ewalt (1991: 214) stateer soos volg: "An 
analysis of working conditions includes the extent to which there 
is a productive fit between the expectations of employers and the 
expectations of employees." 
In 32 response (20,5%), het respondente verbeterde salarisse en 
beter byvoordele soos langverlof, as faktore wat hul werksverwis-
seling sou kon voorkom, gemeld. 
Die belangrikheid van bestuursaangeleenthede in 'n maatskaplike-
werkorganisasie, om die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers 
tee te werk, word in 30 response (19,2%) weerspieel. As voorbeel-
de is die volgende genoem: 
• Die bestuur/hoof moet 'n regstellendeaksieprogram, om die wan-
balanse van die verlede aan te spreek, instel.. 
• Besluite op bestuursvlak moet vinn.iger geneem word. 
• Hoofde/besture moet opleiding in personeelbestuur ontvang, 
omdat maatskaplikewerkopleiding nie 'n hoof van 'n kantoor of 
'n bestuur toerus om te bestuur nie. Egan (1993: 5) benadruk 
die volgende: "Not only are many managers thrown into their 
positions without managerial qualifications and then left 
untrained and undeveloped, but the very roles they assume are 
often unclear." 
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• Besture moet toesien dat nagraadse akademiese kwalifikasies 
erken word (Roseman 1981: 248; Butler 1990: 116). 
• Bestuurstyle (Foxman k Polsky 1989: 32) moet by die beroeps-
volwassenheid van maatskaplike werkers aangepas word. 
• Besture moet met werknemers kommunikeer, oor byvoorbeeld 
werksgeleenthede binne die nuwe poli tieke bedeling (Tomasko 
1993: 10). 
Agtien response (11,5%) wat ontvang is, dui op die belangrikheid 
van supervisie om werksverwisseling te verhoed. Respondente se 
verwagtings van supervisie was byvoorbeeld genoegsame ondersteun-
ing, 'n realisties toegewysde werkslading en voldoende supervisie 
om uitbranding te voorkom. Fleischer (1985: 136) het die ·volgende 
bevind: "The results suggest that supervisory and administrative 
issues, particularly in the area of giving needed information 
(e.g. career guidance, agency policies, training) are a major 
determinant of turnover." 
In byna net soveel response, naamlik sewentien (10,9%) blyk dit 
dat voldoende bevorderingsgeleenthede, werksverwisseling kan ver-
hoed. So berig respondente byvoorbeeld dat hul gelyke geleenthede 
in opwaartse mobiliteit verlang en dat daar nie teen geslag of ras 
gediskrimineer moet word nie. Hul verwag 'n suiwer merietebevor-
deringstruktuur en 'n beter proses van personeelevaluering .. 
Volgens Sicherman en Galor (1990: 185) is die redes waarom werk-
nemers nie bevorder word nie, die volgende: "There are not enough 
vacancies for the higher position (or the worker has reached the 
highest position available in the firm) unobserved 
heterogeneity or a bad match. If the reason for the bad match is 
firm specific, the worker might decide to quit." 
Vir beroeps- en professionele ontwikkeling het respondente in nege 
response (5,8%) die belangrikheid van indiensopleiding beklemtoon. 
As voorbeelde is genoem dat opleiding in die gebruik van rekenaars 
nodig is, asook dat die bywoning van kursusse, nie alleen plaaslik 
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nie, maar ook oorsee, nodig is vir effektiewe indiensopleiding. 
Deur sewe response (4,5%) het respondente berig dat erkenning van 
die maatskaplikewerkberoep deur antler professies en die gemeenskap 
nodig is om hul beroepsmobiliteit tee te werk. Hul verwag ook 
minder beperkinge in die beroep en meen dat die opheff ing van die 
status van die beroep deur 'n forum kan geskied en dat dit die 
werksverwisseling van maatskaplike werkers kan voorkom. 
4.16.2 FAITORE Rf BETIEllING TOT PDSOO:NLID OIST!NDIGHEDE 
Agt-en-veertig respondente (80%) van die 60 wat hierdie vraag kon 
beantwoord, het met 79 response gerespondeer. Dus is f = 79. 
Onderstaande tabel bevat die bevindings. 
Tabel 4.36 
fak:tore aet betrekk.ing tot persoonlike oastandighede 
vat verksvervisseling .kan voorkoa 
f ak:tore aet betrekk.ing tot Get al 1. 
persoonlike oastan.dighede response 
Stabiele gesinsf inansies 28 35.,4 
Stabiele huislike omstandighede 26 32,9 
Versorgingsfasiliteite vir kinders 11 14,0 
Voldoende vrye tyd 9 11,4 
Fisiese en osigiese gesondheid 5 6,3 
Totaal 79 100,0 
Uit 28 response (35,4%) blyk die belangrikheid van gesinsfinansies 
vir respondente. Voorbeelde soos, finansiele stabiliteit vir die 
gesin, stabiele werk vir eggenoot, bevorderingsmoontlikheid vir en 
werkstevredenheid van eggenoot en 'n beter salaris vir eggenoot, 
is as f aktore genoem wat respondente se werksverwisseling kan 
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voorkom. As daar dus nie voldoende gesinsfinansies is nie, mag 
respondente van werk verander om 'n beter inkomste te probeer 
bekom. 
Ses- en- twintig response (32 ,97.) wat ontvang is, dui op die be-
langrikheid van stabiliteit in 'n huislike en 'n gesinslewe. Res-
pondente het byvoorbeeld gemeld dat beskikbare behuising, geen 
huweliksluiting, geen verhuising, 'n huwelikslewe wat bevredigend 
en gelukkig is en ondersteuning deur eggenoot, faktore is wat hul 
werksverwisseling kan voorkom. 
Vanuit elf response (14%) is dit duidelik dat respondente van 
mening is dat versorgingsfasiliteite vir kinders noodsaaklik is om 
te verhoed dat hul nie in die afsienbare toekoms van werk sal 
verander nie. 
Respondente het in nege response (11,47.) aangetoon dat hul ook 
behoef te het aan vryetydsbesteding en 'n sosiale lewe. Hul wil 
graag antler talente ontwikkel, tyd he om aan persoonlike sake 
aandag te verleen en verwag ruimte vir verdere studies. 
Dit blyk uit vyf response (6,3%) dat as respondente self, hul 
gesins- en familielede fisiese en psigiese gesondheid geniet, hul 
nie van werk sal verander nie. 
4.17 SAMEVATTING 
Respondente (88 ,3%) het met 156 response geantwoord op werksver-
wante f aktore wat daartoe sou kon hydra om te verhoed dat hul in 
die afsienbare toekoms van werk sal verander. Tagtig persent van 
die respondente het met 79 response die f aktore, met betrekking 
tot persoonlike omstandighede, wat hul werksverwisseling kan 
voorkom, aangedui. 
Verksverwante faktore wat respondente se werksomset kan voorkom, 
is groter werkstevredenheid, groter salarisse en beter byvoordele, 
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doel treffender besture in maatskaplikewerkorganisasies, supervi-
sie, bevorderingsgeleenthede, indiensopleiding en erkenning vir 
die beroep, maatskaplike werk, deur antler professies. 
Faktore wat verband hou met respondente se persoonlike omstandig-
hede en wat hul werksverwisseling kan voorkom, is aangedui as 
stabiele gesinsf inansies, stabiele huislike omstandighede, ver-
sorgingsf asili tei te vir kinders, voldoende tyd vir antler belang-
stellings en f isiese en psigiese gesondheid. 
4.18 REDES WAAROI RESPONDENTE IN HUIDIGE BETREKKING VIL AANBLY 
In vraag 29 is respondente wat maatskaplikewerkbetrekkings beklee, 
versoek om drie redes, in volgorde van belangrikheid, te noem 
waarom hul in hul huidige maatskaplikewerkbetrekking wil aanbly. 
Die doel van die vraag was om die belangrikste f aktore te bepaal 
wat tot beroepstabiliteit lei. Uit die antwoorde sal afgelei kan 
word waarom maatskaplike werkers nie oorweeg om van werk te 
verander nie. "To recruit and retain professionals, it would help 
to know more about the factors that attract and retain them in 
this field of practice, as well as the obstacles and deterrents 
that discourage their entry and continuation" (Vinokur-Kaplan 
1991: 82). 
Uit 'n moontlike 60 respondente bet 58 respondente (96,7%) op die 
belangrikste rede gerespondeer en is N = 58. Vyftig respondente 
(83,3%) het op 'n tweede belangrikste rede geantwoord, gevolglik 
is N = 50 en 39 respondente (65%) het 'n derde belangrikste rede 
genoem, daarom is N in hierdie geval = 39. 
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Die belangrikste redes waarom respondente in hul huidige betrek-
kings wil aanbly, in volgorde van belangrikheid, is werkstevreden-
heid wat aangedui is deur 38 respondente (65,5%), finansiele 
sekuriteit volgens sestien respondente (27 ,6%) en beroepsontwik-
keling wat deur vier respondente (6,9%) gemeld is. 
Faktore wat tot werkstevredenheid bygedra het, is byvoorbeeld 
outonomie in werksprojekte, uitdagings in die werk en die feit dat 
"die maatskaplikewerkf ilosof ie van die maatskaplikewerkorganisasie 
met my eie filosofie ooreenstem." 
Die tweede belangrikste redes, in volgorde van belangrikheid, is 
ook werkstevredenheid wat deur 34 respondente (68%) genoem is, 
finansiele sekuriteit wat deur elf respondente (22%) aangedui is 
en professionele groei en ontwikkeling wat deur vyf respondente 
(10%) gemeld is. 
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B.espondente het as voorbeelde die volgende as bydraend tot hul 
werkstevredenheid gemeld: Billike en buigsame werksure, realis-
tiese werkslading, uitstekende en menslike bestuur, goeie kommuni-
kasiekanale, 'n werksatmosfeer en werksverhoudings wat positief 
is, werksomstandighede en diensvoorwaardes wat hul pas en ui t-
dagings in die werk soos om "interkulturele begrip te bevorder, 
deur die aspirasies van my mense op 'n volwasse wyse oor te dra en 
so insigte by antler te ontwikkel." 
Die derde belangrikste redes wat genoem is, in volgorde van be-
langrikheid, is werkstevredenheid, aangedui deur 30 respondente 
(76,9%), beroepsontwikkeling wat deur vyf respondente (12,8%) 
gemeld is en finansiele sekuriteit, volgens vier respondente 
(10,3%). In hierdie geval het werkstevredenheid byvoorbeeld die 
volgende behels: Geniet baie aansien en status in werk, min romp-
slomp, positiewe leierskapstyl van my direkte hoof, voldoende vry-
hede en verantwoordelikhede, aanvaarbare beleid van die maatskap-
likewerkorganisasie, goeie verhoudings met kollegas, uitdagings in 
die werk, soos: "Kan 'n rolmodel op bestuursvlak wees, as inspi-
rasie vir antler dien en 'n kultuur van begrip bevorder - veral 
gedurende die oorgangsperiode" en "daar is voldoende ondersteuning 
en bystand vanuit die werksituasie met nagraadse studies. 11 
Die afleiding wat gemaak kan word is dat maatskaplike werkers 
werkstevredenheid as die belangrikste rede beskou waarom hul in 
hul betrekking wil aanbly en dat dit as teenvoeter dien vir werks-
verandering of die beeindiging van beroepsarbeid. Dit stem ooreen 
met die gevolgtrekking van Barber (1986: 36), naamlik dat werk-
nemers werkstevredenheid as baie belangrik beskou. 
Die feit dat respondente vergoeding kry vir die werk wat hul doen 
en dat hul beroepsontwikkeling ervaar in die werk wat hul doen, is 
onderskeidelik as tweede en derde belangrikste redes aangevoer. 
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4.19 REDES VAAROM RESPONDENTE MAATSKAPLIKE WERK DOEN 
In vraag 30 is respondente versoek om die redes, in volgorde van 
belangrikheid, te noem waarom hul die maatskaplikewerkberoep 
beoefen. Die doel van die vraag was om te bepaal of die antwoorde 
verband hou met respondente se redes waarom hul 'n keuse vir maat-
skaplike werk as beroep uitgeoefen het. 
Uit 'n moontlike 60 respondente het 58 respondente (96,77.) op die 
belangrikste rede gerespondeer en is H = 58. Een-en-vyftig res-
pondente (857.) het op 'n tweede belangrikste rede geantwoord, 
gevolglik is H = 51. Veertig respondente (66,77.) het op 'n derde 
belangrikste rede geantwoord, daarom is H in hierdie geval = 40. 
Die bevindings word in figuur 4.16 weergegee. 
Figuur 4.16 
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Die belangrikste redes waarom respondente maatskaplike werk be-
oef en het, in volgorde van belangrikheid, is dienslewering wat 
deur 29 respondente (507.) aangetoon is, mensgerigte orientasie wat 
deur veertien respondente (24,17.) gemeld is en roeping, aangedui 
deur sewe respondente (12,1%). Dit stem ooreen met· respondente se 
antwoorde soos in tabel 4.9 uiteengesit, naamlik dat die belang-
rikste redes hoekom maatskaplike werk as beroep gekies is, diens-
lewering (34,6%), mensgerigte orientasie (28,2%) en roeping 
(23,1%), was. Daarna het gevolg finansiele sekuriteit wat deur 
vyf respondente (8 ,6%) genoem is en professionele groei en ont-
wikkeling in die beroep wat deur drie respondente (5,27.) aangedui 
is. 
Die tweede belangrikste redes, in volgorde van belangrikheid, is 
'n diensleweringsmotief, genoem deur 22 respondente (43,1%), 'n 
mengsgerigte orientasie, gemeld deur sewentien respondente (33,4%) 
en finansiele sekuriteit, aangetoon deur ses respondente (11,8%). 
Beroepsontwikkeling is deur vier respondente (7,8%) gemeld, terwyl 
roeping deur twee respondente (3,9%) genoem is. 
Die derde belangrikste redes wat genoem is, in volgorde van be-
langrikheid, is 'n diensleweringsmotief, aangedui deur 24 respon-
dente (60%), finansiele sekuriteit wat deur sewe respondente 
(17 ,5%) genoem is en 'n mensgerigte orientasie, gemeld deur vyf 
respondente (12,5%). Twee respondente (5%) het roeping gemeld en 
nog twee respondente (5%) het ontwikkeling en groei in die beroep 
as die derde belangrikste rede aangevoer waarom hul die maatskap-
likewerkberoep beoefen. 
Die afleiding wat hieruit gemaak kan word, is dat die hoofrede vir 
die beoefening van die maatskaplikewerkberoep, die dienslewerings-
motief is (Rycraft 1994: 76; Cherniss 1980: 14). 
Die doel met die vraag is bereik, want dieselfde redes wat deur 
respondente genoem is, waarom hul 'n keuse vir maatskaplike werk 
as beroep uitgeoefen het, is ook die redes wat aangedui is waarom 
hul maatskaplike werk beoefen. 
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4.20 SAIEVATTING 
Die empiriese bevindings ten opsigte van die vraelyste wat per pos 
aan maatskaplike werkers gestuur is, is in hierdie hoof stuk 
beskryf. 
Om die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers te verstaan, 
moet in ag geneem word dat daar 'n duidelike korrelasie is tussen 
faktore wat met werksomstandighede verband hou, en faktore wat met 
die persoonlike omstandighede van maatskaplike werkers verband 
hou. Die rede hiervoor, is omdat beroepsmobiliteit Spruit uit 'n 
ingewikkelde interaksie tussen mens en omgewing (Germain 1981: 
330). 
Beroepsmobiliteit is ook nie altyd nadelig nie, dit hou ook voor-
dele in (HcKendrick 1972: 10; Roseman 1981: 1). 
As 'n samevatting van die belangrikste resultate gedoen word, blyk 
die volgende uit die empiriese ondersoek: Die meeste respondente 
(21,7%) was tussen die ouderdom 25 en 29 jaar en die meeste res-
pondente was vroulik, naamlik 89,2%, teenoor 10,8% manlike respon-
dente. Die meeste respondente (72,3%) was getroud. Die B-graad 4 
jaar/Honneurs is deur 56,6% respondente as hoogste akademiese 
kwalif ikasie in maatskaplike werk verwerf en die meeste respon-
dente (43,2%) het gedurende 1980 tot 1989 hul hoogste akademiese 
maatskaplikewerkkwalifikasie behaal. 
Die meeste respondente (39,8%) het tussen een en ses jaar maat-
skaplikewerkervaring gehad, 66, 1 % het ten tye van die ondersoek 
voltyds, maar nie skiktyd nie, gewerk en betrekkings wat deeltyds 
van aard is, is deur 20% respondente beklee, wat elk meer as vyf 
ure per week gewerk het. 
Die meeste van die respondente wat vol tydse maatskaplikewerkbe-
trekkings beklee het, naamlik 56,3%, se maandelikse bruto salaris 
was tussen Rl 501 en R3 500. Van die respondentegroep was 60% in 
diens van die openbare sektor. Die gevallewerkmetode is volgens 
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37,27. response hoofsaaklik in die beoefening van die beroep maat-
skaplike werk gebruik. 
'n Verskeidenheid van ander mensgerigte beroepe is deur die 27,77. 
respondente wat nie maatskaplikewerkbetrekkings beklee het nie, 
beoefen. Respondente het 'n keuse vir maatskaplike werk as beroep 
gemaak, omdat hul di ens wou lewer, hul lief de vir mense wou uit-
leef of geroepe gevoel het om die beroep te beoefen. Respondente 
het gerapporteer dat kinders die meeste persoonlike verantwoorde-
lik1!-ede en verpligtinge van hul geverg het. 
Vyf-en-dertig respondente het met 42 response geantwoord op intra-
organisatoriese mobiliteit, teenoor 44 respondente wat met 47 
response geantwoord het op interorganisatoriese mobiliteit. 
Gedurende die navorsingsperiode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 
1993, het 20, 57. van die respondente opgehou om beroepsarbeid te 
verrig en 68,87. van die respondente het tussen een en drie keer 
van werk binne die beroep verwissel sedert hul begin werk het tot 
31 Desember 1992. 
Drie- en- sestig response is ontvang wat elk dui op een tot sewe 
langtermynoorplasings van een pos na 'n ander, beide intra- en 
interorganisatories, gedurende die respondente se werksleeftyd tot 
31 Desember 1992. Vyf-en-veertig response is ontvang wat elk dui 
op een tot ses intra- organisatoriese bevorderings gedurende res-
pondente se werksleeftyd tot 31 Desember 1992. 
Die data het getoon dat 26, 5% van die respondente betrekkings 
anders as maatskaplike werk beklee het, sedert hul begin werk het 
tot 31 Desember 1992. Hiervan het 63 ,67. respondente een keer 'n 
antler betrekking beklee en 4, 57. het agt keer ander betrekkings 
beklee. 
Respondente het met 654 response geantwoord op werksverwante 
faktore wat gelei het tot hul werksomset of beroepsbeeindiging 
gedurende die navors ingsperiode, teenoor · 179 response met be-
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trek.king tot f aktore wat met hul persoonlike omstandighede verband 
gehou het. 
Van die respondentegroep het 19 ,37. sodanige werksverwante krisis-
gebeure en 27, 77. sodanige krisisgebeure wat met persoonlike om-
standighede verband hou ervaar, dat hul gedurende die navorsings-
periode uit hul pos bedank het. 
Eie pogings met betrekking tot werksverwante aangeleenthede is 
deur 39,8% respondente aangewend om werksomset of beroepsbeeindig-
ing te voorkom, teenoor 18,1% respondente wat pogings met betrek-
king tot persoonlike aangeleenthede aangewend het om te verhoed 
dat hul van werk verwissel of dienslewering beeindig. 
Uit die data blyk dit dat 31,2% van die respondente minder as een 
jaar in hul laaste betrekking was, voordat hul die laaste keer 
gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 van 
werk verwissel of ophou werk het. 
Die feit dat daar nie voldoende hulpbronne was om hul beroepsmobi-
liteit te verhoed nie, is deur 51,5% respondente gerapporteer. 
Volgens die persepsies van die respondente, is 85 response ontvang 
wat op die positiewe en 48 response wat op die negatiewe gevolge 
v~ beroepsmobiliteit op maatskaplikewerkdienslewering dui. Sewe-
en-veertig response dui op die positiewe en nog 47 response dui op 
die negatiewe gevolge van beroepsmobiliteit op die maatskaplike-c 
werkorganisasie. Respondente het met 108 response die positiewe 
gevolge van hul beroepsmobiliteit op hulself aangetoon, teenoor 74 
response wat op negatiewe gevolge betrekking het. Vier-en-dertig 
response beklemtoon die positiewe gevolge van beroepsmobiliteit op 
agterblywende maatskaplike werkers, teenoor 47 response wat die. 
negatiewe gevolge op agterblywende maatskaplike werkers in 'n 
maatskaplikewerkorganisasie uitlig. 
Die meeste respondente, naamlik 51, 7% 1 wil baie graag voortgaan 
met dienslewering in hul huidige maatskaplikewerkorganisasie en 
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daar was geen respondent wat gerapporteer het dat hy definitief 
die beroep sal verlaat nie. 
Volgens 27 ,6% respondente sal groter werkstevredenheid hul werks-
verwisseling in die afsienbare toekoms verhoed. 'n Faktor wat 
deur respondente genoem word wat tot werkstevredenheid hydra is 
outonomie in die werk. Volgens Meyer (in McGowan k leezan 1983: 
500) lei outonomie tot aktiewe, produktiewe en verantwoordelike 
werknemers in professionele praktyk. Volgens 35,4% respondente 
sal stabiele en voldoende gesinsf inansies voorkom dat hul beroeps-
mobiel sal wees. 
Redes waarom respondente in hul huidige betrekkings wil aanbly is 
werkstevredenheid, finansiele sekuriteit en beroepsontwikkeling, 
terwyl die belangrikste redes waarom respondente maatskaplike werk 
doen die volgende is: Dienslewering, 'n mensgerigte orientasie en 
roeping. 
In hoofstuk V word verslag gedoen oor die empiriese bevindings, 
ten opsigte van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers, 
soos verkry ui t die data wat deur respondent maatskaplikewerk-
organisasies verstrek is. 
- - oOo- - -
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IOOfSTUI V 
EIPD.IISE BIVINDINGS TIN OPSIGTE VAN BEIOIPSIOBRITEIT: 
RESPONDENT 11.!TSIAPLI:IEVEllOIG!IIS!SIES 
5.1 INLEIDING 
Die term maatskaplikewerkorganisasie is gebruik om geregistreerde 
welsynsorganisasies, departementele kantore van die Departemente 
van Welsyn: Administrasies Volksraad, Raad van Verteenwoordigers 
en Raad van Afgevaardigdes, en tak- en streekkantore van die 
Transvaalse Provinsiale Administrasie in die Suid-Transvaal 
streek, in te sluit. 
Die doel van die inslui ting van maatskaplikewerkorganisasies as 
respondente in hierdie navorsing, is omdat hul 'n belangrike by-
drae tot die navorsing kon lewer ten opsigte van byvoorbeeld die 
omvang van werksomset, die inhoudelike van uitdienstreding-onder-
houde, die vernaamste oorsake van werksomset volgens die persep-
sies van die maatskaplikewerkorganisasies, hul pogings om bedan-
kings te verhoed, hulpbronne wat bedankings kan voorkom, probleme 
wat ervaar word, indi en enige, met maat ska pl ike werk as vrouebe-
roep, die gevolge van die beroepsmobiliteit van maatskaplike 
werkers en aanbevelings ten einde bedankings te voorkom of te 
verminder. 
5.2 ORGANISATORIESE BESONDERHEDE 
Daar word nou aandag verleen aan die getal maatskaplikewerkposte 
waaroor die respondente beskik het, die omvang van die werksomset 




GETAL POSTI TIDOOl RUSVDVISSELING 
Respondente is in vraag 1 versoek om die getal maatskaplikewerk-
poste te noem waaroor bul op 31 Desember 1992 beskik bet. 
In vraag 2 moes bul aandui boeveel keer daar gedurende die periode 
1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 in daardie poste 'n verwis-
seling van maatskaplike werkers was as gevolg van bevorderings, 
oorplas ings, bedankings, af dankings en aftredings. Di t is nie 
bekend boeveel keer daar in elk van bierdie gevalle 'n verwis-
seling in die maatskaplikewerkposte was nie. 
Al 68 respondente bet vraag 1 en 2 beantwoord, gevolglik is N in 
albei gevalle = 68. 
Die respondent maatskaplikewerkorganisasies het op 31 Desember 
1992 oor 626 maatskaplikewerkposte beskik en tydens die periode 1 
Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 was daar 366 (58,5%) gevalle 
van werksverwisseling in daardie poste. 
UimIENSTREDING- ONDWOllDE 
Vraag 3 in die vraelys bet gefokus op uitdienstreding-onderhoude. 
Respondente is versoek om aan te dui of hulle uitdienstreding-
onderhoude met maatskaplikewerkpersoneel voer en indien wel, moes 
kortliks aangedui word wat die aard van die onderhoud is. 
Drie- en'" veert ig respondente ( 63, 2%) ui t die steekproef van 68 bet 
geantwoord dat hul wel uitdienstreding- onderhoude met maatskap-
likewerkpersoneel voer. Sommige respondente bet meer as een aspek 
betreffende die inhoudelike van die uitdienstreding- onderhoud ge-
noem, gevolglik is die getal response meer as die getal responden-
te. Vier-en-negentig response is ontvang, derhalwe is f = 94. 
Die data wat uit hierdie 94 response bekom is, word as volg saam-
gevat: Daar word na die redes vir bedanking geluister om .werks-
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tevredenheid te bepaal en moontlike griewe en negatiewe belewenis-
se op te vang, dienslewering en positiewe faktore te evalueer en 
aanbevelings van werkers oor aspekte wat in die organisasie kan 
verbeter, te verkry. 
Dikwels is die gesprek informeel en sonder 'n definitiewe struk-
tuur. Daar word gekontroleer dat die dokumentasie vir bedanking 
in orde is en die byvoordele wat die werker toekom, word bespreek. 
Die afsluiting van die werk word in oenskou geneem en prioriteite 
vir die aandag van die nuwe werker word bepaal. 
Gedurende hierdie onderhoud word ook die probleme wat met die 
werker ervaar is, bespreek en word daar na die toekomsplanne van 
die maatskaplike werker verneem. 
Tydens ontslag vind konsultasie oor werksverrigting plaas en is 
daar dissiplinere navrae. Vanneer aftrede ter sprake · is, word 
voorbereiding gedoen ten opsigte van die emosionele en f isiese 
veranderinge wat die persoon mag ervaar. 
Gewoonlik word die maatskaplike werker wat uit die diens tree, 
goeie wense vir die toekoms toegewens. 
Dit blyk dus dat nie al die maatskaplikewerkorganisasies uitdiens-
treding- onderhoude voer nie en dat hierdie onderhoude nie volgens 
'n bepaalde formele prosedure gevoer word nie. 
Volgens Iglehart (1990: 655) is die voordele van uitdienstreding-
onderhoude die volgende: "Exit interviews can be used to help 
identify those organization- based factors associated with poor 
performance . . . The exit interview can be used to determine if 
other controllable organizational factors are powerful enough to 
overcome the negative effects of the uncontrollable ones. 11 
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5.3 VERNAAISTE OORSAKE VAN DIE WERKSOISET IN IAATSKAPLIKEWERKORGANISA-
SIES 
5.3.1 
Respondente is in vraag 4 versoek, om in volgorde van belangrik-
heid die vernaamste oorsake te meld, waarom maatskaplike werkers 
gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 uit hul 
diens bedank het. Respondente is versoek om te onderskei tussen 
werksverwante oorsake en oorsake wat met die persoonlike omstan-
dighede van maatskaplike werkers verband hou. 
VDISVEIV!Nn OOllS.llE 
Twee-en-vyftig respondente (76,57.) het elk op die belangrikste 
oorsaak gerespondeer, terwyl 33 respondente elk 'n tweede belang-
rikste oorsaak genoem het en twaalf, vier en vyf respondente elk 
op 'n derde belangrikste, vierde belangrikste en vyfde belangrik-
ste werksverwante oorsaak, geantwoord het. 
Samevattend dui respondente die belangrikste werksverwante oorsake 
van die werksomset van maatskaplike werkers as salaris, oorplasing 
en werkstres aan. 
Ander oorsake, in wisselende mate van belangrikheid, was die volg-
ende: Vil spesialiseer of ondervinding in 'n antler maatskaplike-
werkdiensveld opdoen, verkies deeltydse werk, onbevredigende 
supervisie, na-uurse werk, beperkte bevorderingsmoontlikhede en 
beperkte byvoordele soos geen huissubsidie, ras- en kul tuurver-
skille in dienslewering, rassediskriminasie in die werkplek, 
uitgestrekte werksarea op die platteland, sosiale isolasie in 
eenmanskantoor, onvoldoende fondse om effektiewe dienste te lewer, 
onbevredigende werkstoestande, 'n onvermoe van die maat skaplike 
werker om die verwagte standaard van werk te lewer en gesag te 




Die feit dat maatskaplike werkers afgetree het, met 'n privaat 
praktyk begin het, of die beroep verlaat het, is ook as redes vir 
die werksomset van maatskaplike werkers gemeld. 
OOllSill VAT m DIE PD.SOONLID O:IST.l.NDIGDDE VAN WTSUPLID 
VEBIDS VEIB.l.ND BOU 
Agt- en-veertig respondente (70 ,6%) het elk op die belangrikste 
oorsaak gerespondeer, terwyl 22 respondente elk 'n tweede belang-
rikste oorsaak genoem het en agtien, ses en drie respondente elk 
op 'n derde belangrikste, vierde belangrikste en vyfde belangrik-
ste oorsaak, wat met die persoonlike omstandighede van maatskap-
like werkers verband hou, geantwoord het. 
Samevattend word die belangrikste werksomset-oorsake, met betrek-
king tot maatskaplike werkers se persoonlike omstandighede, deur 
respondente aangedui as verhuising, swangerskap en huwelik-
sluiting. 
Ander oorsake in wisselende mate van belangrikheid was die volg-
ende: Probleme met verblyfplek, versorging van kinders, vervoer-
probleme, hoe reiskoste na en van die werk, teenkanting van ge-
liefdes, lief des- en huweliksprobleme, verdere studies, egskei-
di~g, verandering van kerkverband, swak gesondheid en sterftes van 
maatskaplike werkers en emigrasie. 
5.4 POGINGS VAN VERKGEVER OM BEDANKINGS TE VERJIOED 
Vraag 5 het soos volg gelui: "Dui kortliks aan wat, indien enige 
iets, u as werkgewer gedoen het om te voorkom dat maatskaplike 
werkers in u diens gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 
Desember 1992 bedank het." Respondente moes onderskei tussen 
pogings met betrekking tot werksverwante aangeleenthede en pogings 
met betrekking tot aangeleenthede wat met die persoonlike omstan-
dighede van maatskaplike werkers verband hou. 
5.4.1 
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POGINGS m BETUllING TOT VDISVDVA.NTE illGELmTDDE 
Sewe- en- dertig respondente (54,4'7.} het met 60 response op pogings 
wat met werksverwante aangeleenthede verband hou, geantwoord, 
gevolglik is f = 60. Die volgende pogings is gemeld: 
Gesprekvoering en konsultasie met hoofde en met personeel het 
geskied en die aanstelling van kommunikasiekomitees om konflik en 
probleme op te los, is gefinaliseer. Pogings is aangewend om har-
monic tussen personeel van verskillende rassegroepe te bevorder. 
Deelnemende bestuur is beoefen en erkenning vir goeie werk is ver-
leen om die werkstevredenheid van maatskaplike werkers te verhoog. 
Verder is die werk eweredig tussen maatskaplike werkers verdeel om 
werksdruk te verminder. Vaar nodig is maatskaplike werkers tyde-
lik aangestel, in een geval is 'n maatskaplike werker spesiaal 
aangestel vir dienslewering in 'n informele nedersetting en in 
sommige gevalle is kantore verskuif. 
Tydens keuringsonderhoude is maatskaplike werkers selektief vir 
die werk gekeur en aandag is verleen aan orienteringskursusse, 
indiensopleiding en antler opleidingsgeleenthede, terwyl super-
visie, konsultasie en spanbou ook aandag ontvang het in pogings om 
bedankings te voorkom. 
Verder is werksomstandighede verbeter, so is 'n kantoor, motor en 
vrywilligers in een geval verskaf en na vyf jaar ononderbroke 
diens kon een maand langverlof geneem word. Posverrykende optre-
de, deur die pos op een of antler wyse te verbeter, het geskied en 
alternatiewe werksure, byvoorbeeld skiktyd, is ingestel, of werks-
ure is aangepas. Ekstra verlof is ook aangebied waar nodig. 
Sommige respondente het gerapporteer dat hulle nie met staatsde-
partemente se salarisskale en byvoordele soos huissubsidies en 
aantal senior poste kan meeding nie. Ook dat hulle nie genoeg 
f ondse het om te probeer om bedankings as gevolg van werksomstan-
dighede te voorkom nie. 
5.4.2 
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Ander respondente het 'n goeie mededingende salaris aangebied en 
party het, waar maatskaplike werkers met hul salaris ontevrede 
was, 'n kompromie probeer bereik. Daar is ook toegesien dat 'n 
maatskaplike werker op die regte salarisskaal aangestel word, en 
terugbetaling van die verskuldigde bedrag is bespoedig. Hurlock 
(1980: 302) en Flippo (1984: 281) beklemtoon dat voldoende salaris 
sekuriteit aan werknemers hied en meehelp om hul dienste oor 'n 
lang periode te behou. Ten spyte van hierdie pogings van die 
werkgewers het die groot werksverwisseling nog plaasgevind. 
POGINGS m BETUIIING TOT illGELIENTHDE Y!T m DIE PERSOONLIIE 
OISTANDIGHEDE VAN lliTSUPLIIE VEUERS VEDA.ND HOU 
Nege-en-twintig respondente (42,6%) het met 39 response op die 
vraag gerespondeer, gevolglik is f = 39. 'n Vye verskeidenheid 
response is ontvang, soos uit die volgende blyk: 
Persoonlike konsultasie, onderskraging en leiding tydens moeilike 
tydperke en meer toereikende kontak met die maatskaplike werker, 
het aandag geniet. 
Kraamverlofvoordele is ingestel. Onbetaalde kraamverlof is by-
voorbeeld toegestaan en die periode om vir kraamverlof te kwali-
f iseer, is van 24 maande na die indiensnemingsdatum, tot agtien 
maande na die indiensnemingsdatum, verminder. In sommige gevalle. 
is pogings aangewend, maar het onderhandelinge oor kraamverlof-
voordele misluk. 
Bulp is met vervoer verleen. Amptelike motors is byvoorbeeld 
beskikbaar gestel om na en van die huis na die werk toe te ry en 
in sommige gevalle is 'n werksmotor teen· betaling beskikbaar 
gestel om mee werk en huis toe te ry. 
Hulp is ook soms met verblyfplek verleen, of tyd is vir studie-
doeleindes beskikbaar gestel. 
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Reelings is in een geval getref dat 'n vrywilliger wat ook 'n 
dagmoeder is, die babas van maatskaplike werkers, gedurende werks-
ure, versorg. 
Van die respondente het gerapporteer dat werk vir maatskaplike 
werkers ondergeskik is aan 'n gesinslewe, dat liefde sterker is as 
toegewydheid aan werk en dat die persoonlike omstandighede van 
maatskaplike werkers, omstandighede is waaraan nie verander kan 
word nie. 
Vanneer die werksverwante pogings wat deur respondent maatskaplike 
werkers aangewend is om hul eie mobiliteit in die beroep te voor-
kom, met die van respondent maatskaplikewerkorganisasies se 
pogings vergelyk word, word gevind dat albei respondentegroepe 
gemeld het dat werkgewers en werknemers in die eerste plek met 
mekaar in gesprek getree het om te poog om probleme op te los. 
Vat die persoonlike omstandighede van maatskaplike werkers betref 
het respondent maatskaplike werkers 'n verskeidenheid kreatiewe 
persoonlike oplossings probeer vind om hul werksverwisseling te 
voorkom, terwyl respondent maatskaplikewerkorganisasies se pogings 
daarop gemik was om die behoeftes, van die maatskaplike werkers, 
wat voortgespruit het uit persoonlike omstandighede, te 
akkommodeer. 
5.5 HULPBRONNE VAT DIE BEDANKINGS VAN IAATSKAPLIKE VERKERS KON VOORKOI 
Vraag 6 het gelui: "Vatter hulpbronne, indien dit beskikbaar was, 
sou volgens u mening kon voorkom dat maatskaplike werkers geduren-
de die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 uit u diens 
bedank het?" Daar moes onderskei word tussen werksverwante hulp-
bronne en hulpbronne wat op die persoonlike omstandighede van 




Ses-en-dertig respondente (52,97.) het met 62 response op die vraag 
gerespondeer en is van mening dat, indien onderstaande hulpbronne 
beskikbaar was, dit sou kon voorkom het dat maatskaplike werkers 
gedurende die ondersoekperiode nit hul diens bedank het: groter 
salarisse, finansiele hulpbronne om salarisse aan te vul en 
staatshulp om alle mediese dienste, vervoer en maatskaplikewerk-
dienste te finansier. 
Meer poste om bevorderingsgeleenthede te verbeter, maar ook om 
werksdruk te verminder en spesialisasie te bevorder, byvoorbeeld 
die skep van gemeenskapswerkposte. Geleentheid om werk in die 
organisasie te roteer. Indien maatskaplike werkers slegs profes-
sionele en nie klerklike werk kon doen, sou dit volgens responden-
te ook as hulpbron kon dien om bedankings te voorkom, omdat di t 
groter werkstevredenheid tot gevolg sou he. 
Van die respondentorganisasies het gemeen dat verbeterde opleiding 
noodsaaklik is, beide voor en tydens indiensneming. So is as 
voorbeelde genoem beter opleiding in chemiese afhanklikheid, op-
leiding wat gerig is op die praktykprob1eme wat werkers te wagte 
kan wees en opleiding in supervisie. Jayaratne en Chess (1986: 
151) en Weeks (1994: 5) verduidelik dat indiensopleiding en maat-
skaplikewerkopleiding 'n invloed het op die vermoe van maatskap-
like werkers om die werk te kan hanteer. 
Ander menings was dat individuele onderhoude met werkers op be-
stuursvergaderings gevoer moet word, beter samewerking tussen 
staatsdepartemente en privaat welsynsorganisasies nodig is om 
stresvlakke te verlaag, 'n voortdurende oop kommunikasiekanaal 
tussen tak- en streekkantore noodsaaklik is, deelnemende beslui t-
neming waar alle personeel by betrokke is, nodig is, asook dat 'n 
beter sisteem vir ondersteuning, byvoorbeeld meer ondersteuning 
vanuit die gemeenskap en grater betrokkenheid van die kerk, nood-




Van die respondente het, as hulpbronne, die verbetering van werks-
toestande genoem, die instelling van skiktyd, kraamverlof, die 
beskikbaarstelling van beurse vir studiedoeleindes, asook verlof 
vir studie, voorsiening van huislenings, voorsiening van voldoende 
vervoer en hulp met vervoer, soos die stoor van die werksmotor by 
die huis van die maatskaplike werker, meer vaartbelynde aanstel-
lingsprosedures en meer en beter kantoorakkommodasie. 
Terapie in streshanteringsprogramme vir maatskaplike werkers, is 
ook voorgestel. 
DlJLPBRONNE VAT OP DIE PEB.SOONLIU OISTADIGBEDE VAN 1.UTSI!PLIU 
VEUEIS BETUllIIG BET 
Die 20 respondente {29,4%) wat wel hul sienings oor, hulpbronne 
wat op die persoonlike omstandighede van maatskaplike werkers 
betrekking het, verskaf het, het die volgende gemeld: 
Hulp met verblyfplek, byvoorbeeld deur woonstelle beskikbaar te 
stel of met stadsrade te onderhandel vir huise wat maatskaplike 
werkers kan huur, die beskikbaarstelling van lenings en huissub-
sidies vir getroude vroue. "Nie op een plek woon en op 'n antler 
plek werk nie", is ook voorgestel. 
Dagsorgfasiliteite vir kinders by werkgewers, betaalde kraamverlof 
en tyd af by die werk, soos een maal per maand 'n half dag af om 
aan persoonlike sake aandag te gee, is ook deur respondente as 
hulpbronne genoem. Kraamver lof kan eweneens onder werksverwante 
faktore ressorteer. 
Gesubsidieerde vervoer, asook geskikte vervoer na universiteite, 
soos Vits en Unisa, meer sosiale kontak met die gemeenskap, die 
bywoning van sosiale/vakkundige byeenkomste vir maatskaplike 
werkers soos vergaderings van gesinsorgskakelkomitees en verga-
5.5.3 
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derings van maatskaplike werkersverenigings, is gemeld. 
Respondente was verder van mening dat as die ekonomiese klimaat m 
die land beter was, of as die werkgewer ook werk vir die eggenoot 
van die maatskaplike werker gehad het, sou dit die bedankings van 
maatskap1ike werkers kon voorkom. Roseman (1981: 4) en Price en 
Mueller (1981: 559) verduidelik dat 'n eksteme faktor soos die 
ekonomiese toestand van 'n land, 'n belangrike rol in werksomset 
speel en dat die mens nie beheer oor die ekonomie het nie. 
SAllVA.TIING 
Die werksverwante faktore wat volgens die respondent maatskaplike 
werkers werksverwisseling sou kon voorkom, word in tabel 4.35 
weergegee, terwyl faktore met betrekking tot persoonlike omstan-
dighede wat werksomset sou kon voorkom in tabel 4. 36 aangetoon 
word. Basies verskil dit nie van die sienings van die werkgewers 
nie. 
5.6 PROBLEllE MET BETREKKING TOT llAATSKAPLIKE WERK AS HOOFSAAKLIK 
VROUEBEROEP 
Vr.aag 7 het gelui: "Noem in volgorde van belangrikheid, die 
probleme indien enige, wat u as werkgewer ervaar met die feit dat 
die maatskaplikewerkberoep hoofsaaklik deur vroue beoefen word." 
Geleentheid is gebied om vyf probleme te noem. 
Nege-en-dertig respondente (57,4%) het met 48 response op die be-
langrikste probleem gerespondeer, gevolglik is f = 48. Nege-en-
twintig respondente (42,6%) het met 31 response op die tweede be-
langrikste probleem geantwoord, derhalwe is f = 31 en 20 respon-
dente (29,47.) het met 22 response op 'n derde belangrikste pro-
bleem gerespondeer, dus is f = 22. 
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f = 48 
Tabel 5.1 
Probleae •et betrekking tot maatskaplike verk 
as hoof sa.a.kl.ik vroueberoep 
Get al 1. Tveede be- Get al 1. Derde be-
res- langrikste res- langrikste 
ponse probleea ponse probleea 
15 31,3 Gesinsver- 12 38,7 Gesinsver-
antwoorde- antwoorde-
likhede likhede 








5 10,4 Persoonlik- 4 12,9 Persoonlik-
heid van heid van 
die vrou die vrou 
4 8,3 Gevaar 2 6,5 Verhuising 
1 2,1 Voorkeure 1 3,2 Voorkeure 
van kliente van kliente 
48 100,0 Totaal 31 100,0 Totaal 











Gesinsverantwoordelikhede waarby swangerskap ingesluit is, is oor 
die algemeen as die belangrikste probleem gemeld. Voorbeelde wat 
genoem was, is: Inmenging van huislike lewe in werksure, getroude 
vroue i~ onwillig om aandvergaderings by te woon, voortdurende 
ambi valensie tussen die werk en persoonlike omstandighede, vroue 










beroepsvrou hou geweldige ver:moeienis en stres vir vroulike maat-
skaplike werkers in. 
Verhuising van die maatskaplike werker self, of verhuising as ge-
volg van 'n geliefde of 'n eggenoot se mobiliteit, is ook as 'n 
belangrike probleem uitgesonder. 
Respondente het die volgende as voorbeelde genoem ten opsigte van 
die diskriminasie tussen geslagte: Mans beskou vroulike maatskap-
like werkers nie as professioneel nie, vroulike maatskaplike werk-
ers het nie dieselfde bevorderingsgeleenthede as mans nie, mans 
neem die belangrikste besluite in die beroep, kry meer as vroue 
krediet vir goeie werk, 'n gebrek aan respek word deur vroulike 
maatskaplike werkers vanaf die hoofsaaklik manlik gedomineerde 
topstruktuur in die werk ervaar en mans toon 'n emosionele gevoel-
loosheid teenoor vroulike maatskaplike werkers. Ezell en Odewahn 
(1980: 61) asook Prekel (1982: 63) vestig die aandag op ·die 
stereotipe dat vroue beskou word as tuisteskeppers en moeders, 
eerder as bestuurders. 
Respondente bet genoem dat daar in die beroep en werk teen swart 
vroulike gegradueerdes gediskrimineer word en dat blanke manlike 
hoofde van maatskaplikewerkorganisasies neersien op vroulike maat-
skaplike werkers wat nie blank is nie. Sorensen (1979: 368, 383), 
Rauch (1978: 393) en Hugman (1991: 209) vestig die aandag daarop 
dat rassediskriminasie in die werkplek 'n realiteit is. 
Respondente het ook probleme, wat eie is aan die persoonlikheid-
samestelling van die vrou en aan haar as vrou bepaalde karakter-
trekke gee, gerapporteer. Die volgende is as voorbeelde gemeld: 
Vroue is emosioneel, toon 'n gebrek aan motivering, is kleingees-
tig, jaloers, openbaar swak personeelverhoudings, kompeteer met 
mekaar, is sensitief en is nie onderdanig nie. Respondente het 
gemeld dat maatskaplike werk as 'n maklike beroep beskou word, 
omdat dit hoofsaaklik deur vroue beoefen word. Die relatief swak 
salarisse en gebrek aan status wat die beroep ervaar, is ook as 
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gevolg van die feit dat maatskaplike werk 'n vroueberoep is, 
gemeld. Volgens Sutton (1982: 211) is dit uit die literatuur 
duidelik dat maatskaplike werk 'n vroueberoep is en dat salarisse 
derhalwe kleiner is as in beroepe waar mans domineer. 
Voorbeelde wat respondente genoem het om die gevaarelement ver-
bonde aan maatskaplike werk ui t te beeld is die volgende: Die 
fisiese veiligheid van vroue word tydens reistyd, besoeke en 
onderhoude bedreig, geweld in woonbuurtes en antler gebiede skrik 
vroulike maatskaplike werkers af, omdat hul makliker geviktimiseer 
word en vroulike maatskaplike werkers trek voordeel ui t die onrus-
si tuasies in die land. Thomas (1990: 2), Braithwaite (1990: 18) 
en Fry (1991: 17) beklemtoon dat die aard van maatskaplike werk 
hoogs gevaarlik is en Jacobs en Steinberg (1990: 459) meen dat 
mans en vroue nie voldoende vergoed word vir werk wat in gevaar-
1 ike toestande verrig word nie. 
Die feit dat sommige manlike kliente, terapeute van hul eie geslag 
verkies en die feit dat manlike kliente, veral in gevalle van 
kindermishandeling, nie vroulike maatskaplike werkers in diens-
lewering verkies nie, is as kliente se voorkeure genoem. 
Gesinsverantwoordelikhede, diskriminasie tussen geslagte en rasse 
en verhuising is die belangrikste probleme wat maatskaplikewerk-
organisasies ervaar met betrekking tot maatskaplike werk as hoof-
saaklik 'n vroueberoep. 
5.7 POSITIEVE EN NEGATIEVE GEVOLGE VAN BEDANKINGS 
Vraag 8 het soos volg gelui: "Vat sou u as werkgewer beskou as 
die belangrikste positiewe en negatiewe gevolge van die bedankings 
van maatskaplike werkers in u diens, indien enige, gedurende die 
periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992?" 
Respondente is versoek om positiewe en negatiewe gevolge ten op-
sigte van maatskaplikewerkdienslewering, die maatskaplikewerkorga-
5.7.1 
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nisasie en ander maatskaplike werkers, indien enige, wat in die 
organisasie aangebly het, te noem. 
GIVOLGI vn lliTS.liPLIDVEBIDIINSLDIB1NG 
Die positiewe en negatiewe gevolge van die bedankings van maat-
skaplike werkers op maatskaplikewerkdienslewering word in saamge-
stelde tabel 5.2 vervat. 
Tabel 5.2 
Gevolge vir aaatskaplikeverkdienslevering 
Positieve gevolge Get al x Negatieve gevolge Get al x 
res- res-
ponse ponse 
Nu we insette, vaardig- 29 76,3 Verbreking in kon- 26 42,6 
hede en entoesiasme tinuiteit 
Agterblywendes is 6 15,8 Kliente ly 26 42,6 
ervare 
Herstrukturering ten 3 7,9 
opsigte van diens-
Nuwelinge onervare 9 14,8 
lewering 
Totaal 38 100,0 Totaal 61 100,0 
f = 38 f = 61 
5.7.1.1 Positieve gevolge 
Ses- en-dertig respondente (52 ,9%) uit 68 het met 38 response op 
die positiewe gevolge geantwoord, gevolglik is f 38. 
Nege-en-twintig response (76,3%) uit die 38 dui daarop dat respon-
dente gemeen het dat nuwe aanstellings vernuwend vir dienslewering 
is, omdat nu we inisiatiewe, kennis, vaardighede en entoesiasme 
dienslewering verryk. lowday, et al (1982: 148-150) stateer dat 
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dienslewering positief beinvloed word wanneer nuwe maatskaplike 
werkers aangestel word, as gevolg van hul nuwe insette en vaar-
dighede. 
5.7.1.2 legatieve gevolge 
Ses-en-veertig respondente (67,6%) uit die respondentegroep van 68 
het met 61 response op die negatiewe gevolge van maatskaplike 
werker-omset op maatskaplikewerkdienslewering, gerespondeer. 
Verbreking in kont inui tei t, byvoorbeeld onderbreking in groep-
werkprogramme, is deur 26 response (42,6%) aangedui as 'n nega-
tiewe gevolg. Respondent maatskaplike werkers het ook die ver-
breking in kontinuiteit as die belangrikste negatiewe gevolg op 
maatskaplikewerkdienslewering gerapporteer, soos gemeld is in 
tabel 4.25. Roseman (1981: 8) skryf soos volg: "In the wake of 
turnover, disruption is common. Projects lose continuity. Key 
activities are interrupted." 
Respondente het deur nog 26 response (42,6%) aangetoon dat hul van 
mening is dat kliente deur die werksomset van maatskaplike werk-
ers, nadelig geraak word. Voorbeelde wat deur respondente genoem 
is, is die volgende: Kliente benodig tyd om weer betekenisvolle 
verhoudings met maatskaplike werkers op te bou, hul ervaar 'n 
verlies, ly omdat hul gefrustreerd, verward en moedeloos is, hul 
selfvertroue word geskaad en hul ervaar 'n voortdurende aanpassing 
om met die wisseling van maatskaplike werkers tred te hou. 
Respondente het deur nege response (14,8%) gerapporteer dat die 
opleiding van nuwe maatskaplike werkers tydrowend is en dat diens-
lewering vertraag word, totdat die persoon ten volle produktief in 




In tabelle 4.24 en 4.25 word onderskeidelik die positiewe en 
negatiewe gevolge van werksomset op maatskaplikewerkdienslewering, 
volgens die persepsies van die respondent maatskaplike werkers, 
weergegee. laatskaplike werkers kon bet er dienste lewer, omdat 
hul werkstevredenheid en beroepsontwikkeling ervaar het en omdat 
die nuwe insette wat 'n maatskaplike werker in 'n nuwe werk-
situasie lewer ook dienslewering positief beinvloed. Vir maat-
skaplikewerkorganisasies was die nuwe insette, vaardighede en 
entoesiasme van nuwe maatskaplike werkers die vernaamste positiewe 
gevolg. 
Ten opsigte van die negatiewe gevolge van werksomset op maatskap-
likwerkdienslewering, het maatskaplike werkers eerstens gerappor-
teer dat verbreking in kontinuiteit in die werk en daarna die feit 
dat hul werkstres en aanpassingsprobleme in 'n nuwe werksituasie 
ervaar het, die vernaamste negatiewe gevolge was. laat-
skaplikewerkorganisasies het ook verbreking in kontinuiteit as die 
vernaamste negatiewe gevolg gemeld en daarna die feit dat kliente 
deur werksomset benadeel word. 
GEVOLGE Vil DIE lliTSllPLIIEVEll11RGilIS!SIE 
Die positiewe en negatiewe gevolge van die bedankings van maat-
skaplike werkers op die maatskaplikewerkorganisasie word in saam-
gestelde tabel 5.3 weergegee. 
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Tabel 5.3 
Gevolge vir die aaatskaplikeverkorganisasie 
Positieve gevolge Get al 7. Negatieve gevolge Get al 7. 
res- res-
ponse ponse 
Nu we insette, vaardig- 32 60,4 Verlies aan ervare en 24 33,3 
he de en entoesiasme bekwame werknemers 
Beter organisasie- 8 15,1 Finansiele koste 17 23,6 
klimaat 
Verksgeleenthede 8 15,1 Beeld van organisa- 17 23,6 
sie benadeel 
Finansiele voordeel 5 9,4 Verbreking 
tinuiteit 
in kon- 14 19,5 
Totaal 53 100,0 Totaal 72 100,0 
f = 53 f = 72 
5.7.2.1 Positiewe gevolge 
Sewe-en-dertig respondente {54,4%) uit 68 het met 53 response op 
die positiewe gevolge geantwoord, gevolglik is f = 53. 
Die meeste response, naamlik 32 (60,4%) dui daarop dat respondente 
meen dat die maatskapl ikewerkorganisasie baat deur nuwe werkers 
aan te stel, omdat dit stagnasie in die organisasie voorkom. Nuwe 
werkers lewer nuwe insette en is ywerig en gemotiveerd om organi-
sasiedoelstellings te verwesenlik. 
Personeelverhoudings verbeter dikwels en 'n groter samehorigheids-
gevoel mag tussen personeel onderling ontstaan wanneer nuwe werk-
ers by 'n maatskaplikewerkorganisasie inskakel. let agt response 
{15,1%) ·bet respondente 'n beter organisasieklimaat as 'n posi-
tiewe gevolg gerapporteer. 
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Die f eit dat 'n maatskaplikewerkorganisasie hevorderings- en 
werksgeleenthede aan ander maatskaplike werkers kan hied, is as 'n 
positiewe gevolg van werksomset deur 15,17. response aangetoon. 
Deur vyf response (9,47.) het respondente die finansiele voordeel 
vir 'n maatskaplikewerkorganisasie heklemtoon. Voorheelde wat 
genoem is, is die volgende: Koste kan hespaar word deur 'n jong, 
onervare persoon op 'n laer salarisskaal aan te stel, werksomset 
van maatskaplike werkers hied aan die organisasie verligting van 
die finansiele las wat 'n maatskaplike werker se salaris meehring 
en 'n voldagpos kan in 'n halfdagpos verander word, wat f inansiele 
voordele vir die organisasie inhou. 
5.7.2.2 Negatiewe gevolge 
Twee- en- veert ig respondente ( 61, 87.) ui t 68 het met 72 response op 
die negatiewe gevolge geantwoord, gevolglik is f = 72. 
Die meeste response, naamlik 24 (33,3%) dui op die verlies aan 
ervare en hekwame personeel. Respondente het hyvoorheeld ook 
gemeld dat die kredietwaardigheid van die maatskaplikewerkorgani-
sasie hevraagteken word as daar 'n groot personeelomset onder 
hekwame personeel is en het gerapporteer dat die "nuwe jonger 
maatskaplike werkers (latere generasie) moeilik is, want hul 
verpolitiseer elke ding." 
Finansiele koste, wat deur sewentien response (23 ,67.) aangedui 
word, is hyvoorheeld die verlies vir die maatskaplikewerkorganisa-
sie, as gevolg van die werkgewer se hydrae ten opsigte van pen-
sioenhydraes wanneer maatskaplike werkers hedank, asook die orien-
tasie en induksie, van nuwe maatskaplike werkers, wat 'n duur 
proses is. Henry (1990: 1) en Tomasko (1987: 163) noem die feit 
dat wanneer werknemers in 'n organisasie aanhly, die organisasie 
nie hykomende koste het wat deur orientering en opleiding van nuwe 
personeel teweeggebring word nie. 
5.7.3 
259 
Sewentien response (23,6%) dui daarop dat die beeld van die maat-
skaplikewerkorganisasie nadelig deur die werksomset van maatskap-
like werkers beinvloed word. Skoolhoofde en predikante raak 
gesteur wanneer maatskaplike werkers met wie hul goed saamgewerk 
het, bedank. Aanpassingsprobleme van nuwe maatskaplike werkers 
kan ook die beeld van die maatskaplikewerkorganisasie na buite 
skade berokken. 
Die verbreking in kontinuiteit in die maatskaplikewerkorganisasie 
se werksaamhede en beplanning, wat deur veertien response (19,5%) 
gerapporteer is, het veral 'n uitwerking op eenmanskantore waar 
die werk soms tot stilstand kom na die bedanking van 'n maatskap-
like werker. 
Die gegewens in tabel 5.3 lei tot die algemene gevolgtrekking dat 
meer respondente negatiewe persepsies het oor die gevolge, van die 
bedankings van maatskaplike werkers, op die maatskaplikewerkorga-
nisasie. Hierdie persepsies van die respondente hou egter verband 
met die invloed wat die werksomset van maatskaplike werkers in die 
ver lede op die houdings en persoonlikhede van die respondente 
gehad het. 
Respondent maatskaplike werkers het met dieselfde getal response, 
naamlik 47, geantwoord op beide die positiewe en die negatiewe 
gevolge van hul werksornset op die maatskaplikewerkorganisasie. 
Die persepsies van die rnaatskaplikewerkorganisasies en die van die 
maatskaplike werkers as respondente verskil dus. Daar kan aanvaar 
word dat respondent maatskaplikewerkorganisasies uit die werkgewer 
se oogpunt gerespondeer het. 
G:EVOLGE VIR ANDEi lliTSUPLID YEBMS VAT IN DIE lliTSUPLID-
YERIORGANISA.SIE A.A.NGEBLY KET 
Die positiewe en negatiewe gevolge, van die bedankings van 
maatskaplike werkers, op maatskaplike werkers wat in die 
maatskaplikewerkorganisasie aangebly het, word in saamgestelde 
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tabel 5.4 aangedui. 
Tabel 5.4 
Gevolge vir ander aaatskaplil:e werkers vat in die 
aaatskaplikewerkorganisasie aangebly het 
Positiewe gevolge Get al 1. Negatiewe gevolge Get al 1. 
res- res-
ponse ponse 
Insette, vaardighede 14 34,1 Groter werkslading 33 50,0 
en entoesiasme 
Personeelmoreel 13 31,7 Aanpassings 12 18,2 
Uitdagings 7 17,1 Organisasieklimaat 12 18,2 
Werksgeleenthede 7 17,1 Onsekerheid 9 13,6 
Totaal 41 100,0 Totaal 66 100,0 
f = 41 f = 66 
5.7.3.1 Positieve gevolge 
Agt-en-twintig respondente (41,2%) uit die respondentegroep van 68 
het met 41 response op die positiewe gevolge geantwoord, derhalwe 
is f 41. 
Deur veertien response (34,lio) het respondente gerapporteer dat 
die agterblywende maatskaplike werkers in die maatskaplikewerkor-
ganisasie, positief beinvloed is deur nuwe kennis, insette en 
tegnieke van diegene wat aangestel is. 
Dertien response (31,7%) dui op verbeterde personeelmoreel, omdat 
agterblywende personeel byvoorbeeld opnuut geevalueer het waarom 
hul in hul huidige maatskaplikewerkorganisasie wou aanbly en met 
geesdrif voortgegaan het. Agterblywende personeel kon ook hul 
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vaardighede en ervarings met nuwe personeel deel wat agterblywende 
personeel van waarde laat voel het. 
Volgens sewe response (17,17.) het die werksomset van maatskaplike 
werkers groter ui tdagings vir diegene wat agtergebly het meege-
bring. Agterblywende personeel het meer verantwoordelikhede 
gekry, hul kon inisiatief aan die dag le en het meer werkservaring 
opgedoen wat alles as motivering vir beter dienslewering en hoer 
produktiwiteit gedien het. 
Nuwe werks- en bevorderingsgeleenthede wat deur nog sewe response 
(17,1%) aangetoon is, het nie alleen nuwe geleenthede vir vertika-
le intra-organisatoriese mobiliteit vir agterblywendes geimpliseer 
nie, maar hul kon ook horisontaal intra-organisatories beweeg, wat 
verveling in 'n pos uitgeskakel het. 
5.7.3.2 Negatieve gevolge 
Een-en-veertig respondente (60,3%) uit die respondentegroep van 68 
het met 66 response op die negatiewe gevolge geantwoord, gevolglik 
is f = 66. 
Die belangrikste negatiewe gevolg van die bedankings van maatskap-
like werkers op agterblywende maatskaplike werkers in die maat-
skaplikewerkorganisasie, was volgens 33 response (50%) 'n grater 
werkslading. Dit het soms gelei tot konflik tussen personeel, 
depressie, spanning, stres en uitbranding. Streepy {1981: 360), 
bevind in haar ondersoek die volgende: "Respondents who 
experienced greater degrees of work pressure were more likely to 
be burned out." Beck (1987: 3) bevind in die navorsing wat sy 
gedoen het ook dat daar 'n beduidende verband tussen werksdruk en 
uitbranding is. 
Die aanpassings wat agterblywendes moes maak en wat deur twaalf 
response (18,2%) aangedui is, het gewissel van ouer en jonger 
maatskaplike werkers wat bymekaar moes aanpas, verliese wat gely 
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is, omdat geliefde kollegas weg is, tot die roetine wat versteur 
is deur die orientering- en opleidingsprosesse van nuwelinge. 
Volgens twaalf response (18,27.) is die atmosfeer wat 'n gevoel van 
. samehorigheid skep, negatief beinvloed. Respondente het die volg-
ende voorbeelde genoem wat bygedra het tot 'n swakker organisasie-
klimaat: Konflik mag ontstaan as een maatskaplike werker bevorder 
word en 'n ander een op dieselfde vlak agterbly, gevoelens van 
onvergenoegdheid ontstaan by agterblywendes as iemand bedank en 
ouer werkers voel soms bedreig deur die teoretiese kennis en 
motivering van jong nuwe werkers. 
Agterblywende maatskaplike werkers se onsekerheid wat deur nege 
response (13,67.) weergegee is, was byvoorbeeld 'n toenemende 
onsekerheid oor die toekomstige politieke bedeling nadat iemand 
bedank het en onsekerheid en angstigheid oor nuwe personeel wat 
aangestel is, byvoorbeeld 'n supervisor. Roseman (1981: 92) 
beklemtoon die volgende: "When a company keeps employees guessing 
about what's going to happen next, the work environment becomes 
unhealthy. Most employees feel insecure in an environment that is 
not somewhat predictable. Employees who feel that they are being 
kept in the dark will attempt to fill in the gaps with rumors and 
gossip." 
Me~ betrekking tot die gevolge van werksomset vir agterblywende 
maatskaplike werkers in die organisasie, is daar 34 positiewe 
response van 34,9% respondent maatskaplike werkers, teenoor 47 
negatiewe response van 39,87. respondent maatskaplike werkers, 
ontvang, terwyl 41,2% respondent maatskaplikewerkorganisasies met 
41 positiewe antwoorde en 60,3% organisasies met 66 negatiewe 
response gerapporteer het. Albei respondentegroepe huldig die 
mening dat die negatiewe gevolge vir agterblywende maatskaplike 





Agt- en-dertig response is ontvang wat die positiewe gevolge van 
die bedankings van maatskaplike werkers op maatskaplikewerkdiens-
lewering beklemtoon, teenoor 61 response wat die negatiewe gevolge 
uitwys. 
Ten opsigte van die gevolge van die bedankings van maatskaplike 
werkers op die maatskaplikewerkorganisasie, is 53 response wat.op 
die positiewe gevolge gemik is ontvang, teenoor 72 response wat op 
die negatiewe gevolge dui. 
Deur 41 response wat ontvang is, word die positiewe gevolge van 
die bedankings van maatskaplike werkers op agterblywende maatskap-
like werkers in die maatskaplikewerkorgan.isasie aangedui, terwyl 
66 response die negatiewe gevolge beklemtoon. 
Daar is ooreenkomste en verskille tussen die bevindings van die 
respondent maatskaplike werkers en respondent maatskaplikewerkor-
ganisasies. Die ooreenkoms tussen die twee respondentegroepe is 
die volgende: Volgens die persepsies van die respondent maatskap-
like werkers en die van respondent maatskaplikewerkorganisasies is 
die gevolge van maatskaplike werkers se bedankings meer negatief 
as posi tief vir die agterblywende maatskaplike werkers in die 
maatskaplikewerkorganisasie. 
Die belangrikste verskille tussen die twee groepe respondente kan 
as volg saamgevat word: Respondent maatskaplike werkers het volg-
ens hul persepsies met meer positiewe response ten opsigte van die 
gevolge van hul bedankings op maatskaplikewerkdienslewering geant-
woord, terwyl respondent maatskaplikewerkorganisasies, volgens hul 
persepsies, met meer negatiewe response op die bedankings van 
maatskaplike werkers gerespondeer het. 
Respondent maatskapl ike werkers het aangedui dat hul bedankings 
eweveel · positiewe en negatiewe gevolge vir die maatskaplikewerk-
organ.isasie ingehou het, terwyl respondent maatskaplikewerk-
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organisasies deur hul response meer negatiewe gevolge vir die 
maatskaplikewerkorganisasie aangetoon het, wanneer maatskaplike 
werkers gedank. 
Iglehart (1990: 652) verduidelik dat die bedankings van maatskap-
like werkers nie altyd 'n negatiewe uitwerking op maatskaplike-
werkorganisasies het nie, want organisasies beskik oor 'n vermoe 
om die werksomset van maatskaplike werkers te hanteer. 
"Organizations, in fact, are dynamic systems capable of adapting 
to and gaining control over disruptive forces in order to return 
to the previous stability or to redefine a new stability." 
5. 8 AANBEVELINGS MET BETREKKING TOT DIE VOORKOllING /VERJIINDERING VAN 
5.8.1 
' 
DIE BEDANKINGS VAN llAATSKAPLIKE VERKERS 
Vraag 9 het gelui: Meld enige aanbeveling(s) wat u sou wou maak 
ten einde die bedankings van maatskaplike werkers te voorkom/ 
verminder." 
Sewe- en- vyftig respondente ui t 68 (83 ,8%) het deur 107 response 
aanbevelings gemaak, gevolglik is fin totaal = 107. 
Daar word nou onderskei tussen werksverwante aanbevelings en aan-
bevelings wat betrekking het op die persoonlike omstandighede van 
maatskaplike werkers. 
VEB.ISVERV!NTE !ANBEVELINGS 
Nege-en-negentig response (92,5%) van die 107 wat ontvang is, het 
verband gehou met werksverwante aangeleenthede, gevolglik is 




Verksverwan.te aanbevelings Get al Y. 
response 
Groter salarisse en beter byvoordele 42 42.4 
Groter werkstevredenheid 35 35,4 
Bestuurstyl van die hoof van die 13 13,1 
maatskaplikewerkorianisasie 
Opleidin.e; 9 9,1 
Totaal 99 100,0 
f = 99 
Twee- en-veertig response ( 42 ,4%) dui daarop dat respondente meen 
dat groter salarisse en beter byvoordele maatskaplike werkers se 
bedankings kan voorkom of verminder. Die volgende is byvoorbeeld 
gemeld: Dieselfde byvoordele moet vir alle werknemers beskikbaar 
wees sodat getroude vroue ook behuisingsubsidie kan ontvang, meer 
verlof, kraamverlof en langverlof, en eenvormigheid ten opsigte 
van salarisskale, byvoordele en diensvoorwaardes deur alle 
maatskaplikewerkorganisasies moet van krag wees. 
Met betrekking tot groter werkstevredenheid is 35 response (35,4%) 
ontvang. As voorbeelde word die volgende response wat ontvang is, 
genoem: Meer outonomie in die werk, meer bevorderingsgeleenthede, 
kleiner werksladings, meer administratiewe hulp vir maatskaplike 
werkers sodat terapeutiese werk meer aandag kan geniet, spesiali-
sasie in groepwerk of pleegsorg en erkenning van die beroep deur 
ander professies. Verbeterde werksomstandighede wat groter werks-
tevredenheid tot gevolg het, is deur sewentien (48,6%) van hierdie 
gemelde 35 response aangetoon. Voorbeelde wat genoem is, is beter 
kantoorakkommodasie en alternatiewe werksure soos skiktyd. 
Respondente het deur dertien response (13,1%), die belangrikheid 
van die bydraes van besture/hoofde van maatskaplikewerkorganisa-
sies beklemtoon as teenvoeter vir die bedankings van maatskaplike 
5.8.2 
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werkers. Voorbeelde wat genoem is, is die volgende: Dit is 
noodsaaklik dat besture demokraties optree, aanstellings van per-
soneel moet volgens kwalif ikasies en ondervinding van maatskaplike 
werkers geskied, meer kontak tussen die beheerliggaam en werk-
nemers is noodsaaklik, omdat personeel daarop geregtig is om te 
weet van alle veranderings en die desentralisasie van kantore sou 
ook voorkomend tot die bedanking van maatskaplike werkers kon 
wees. 
Die aspek van opleiding blyk eweneens van groot belang te wees om 
die bedanking van maatskaplike werkers te voorkom of te verminder, 
soos uit nege response (9,1%) blyk. Voorbeelde wat genoem is, is 
dat voornemende student maatskaplike werkers strenger gekeur moet 
word, dat hul beter voorberei en toegerus moet word vir veldwerk, 
dat opleiding ook noodsaaklik is in maatskaplikewerkbestuur, in 
die implementering van regstellende aksie en in effektiewe super-
visie. Opleidingsgeleenthede waar maatskaplike werkers persoon-
likheidsverryking kan ervaar, is voorgestel, asook intensiewe 
indiensopleiding. 
illBEVELINGS HT BETREIIING TOT DIE PERSOONLill OISTANDIGBEDE VAN 
lliTSliPLill VEllERS 
Respondente het deur agt response uit 107 (7, 5%) aanbevelings 
gemaak wat met die persoonlike omstandighede van maatskaplike 
werkers verband hou. Response wat ontvang is, is byvoorbeeld dat 
gesubsidieerde vervoer aandag moet geniet en dat dagsorgf asili-
teite vir kinders by werkgewerorganisasies beskikbaar gestel moet 
word. 
Die feit dat daar so 'n groot verskil is tussen aanbevelings met 
betrekking tot werksverwante aangeleenthede en aangeleenthede wat 
met die persoonlike omstandighede van maatskaplike werkers verband 
hou, kan toegeskryf word aan die feit dat werkgewers vertroud is 
met die werksi tua.sie en bewus is van watter verbeteringe, indien 
dit aangebring sou word, die bedankings van maatska.plike werkers 
5.8.3 
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sou kon voorkom/verminder. Respondente het dus geantwoord uit die 
oogpunt van die maatskaplikewerkorganisasie. 
smv.A.nnm 
Op 31 Desember 1992 het respondent maatskaplikewerkorganisasies 
oor 626 maatskaplikewerkposte beskik en gedurende die navorsings-
periode was daar 58,5% gevalle van wisseling in daardie poste. 
Respondente (63,2%) voer uitdienstreding-onderhoude met maatskap-
likewerkpersoneel, maar die onderhoude word nie volgens 'n bepaal-
de f ormele p.rosedure gevoer nie. 
Die belangrikste werksverwante oorsake wat lei tot die werksomset 
van maatskaplike werkers word deur respondente aangedui as 
salaris, oorplasing en werkstres, terwyl respondente gerapporteer 
het dat die belangrikste werksomset- oorsake, met betrekking tot 
maatskaplike werkers se persoonlike omstandighede, verhuising, 
swangerskap en huweliksluiting is. 
Respondente (54,4%) het met 60 response hul werksverwante pogings, 
om werksomset te bekamp, aangetoon en 42,6% respondente het met 39 
response aangedui watter pogings met betrekking tot maatskaplike 
werkers se persoonlike omstandighede hul aangewend het om die 
werksverwisseling van maatskaplike werkers te bekamp. Werkgewers 
(en werknemers) het in die eerste plek met mekaar in gesprek ge-
tree om te poog om werksverwante probleme op te las. Ten opsigte 
van pogings wat met die persoonlike omstandighede van maatskaplike 
werkers verband hou, was maatskaplikewerkorganisasies daarop inge-
stel om die behoeftes van maatskaplike werkers, wat ui t hul per-
soonlike omstandighede voortgespruit het, te akkommodeer. (laat-
skaplike werkers het deur kreatiwiteit self oplossings probeer 
vind om te voorkom dat hul beroepsmobiel word.) 
Werksverwante hulpbronne wat maatskaplike werkers se werksomset 
gedurende die navorsingsperiode sou kon voorkom, is deur respon-
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dent maatskaplikewerkorganisasies aangegee as byvoorbeeld grater 
salarisse, meer maatskaplikewerkposte, verbeterde opleiding, voor 
en tydens indiensneming, verbeterde werkstoestande soos buigsame 
werksure, kraamverlof, beurse en verlof vir studie asook beter 
kantoorakkommodasie. Voorbeelde wat genoem is met betrekking tot 
die persoonlike omstandighede van maatskaplike werkers is hulp met 
verblyfplek, dagsorgfasiliteite vir voorskoolse en skoolgaande 
kinders by werkgewers en gesubsidieerde vervoer. 
Die belangrikste probleme wat werkgewers ervaar met die feit dat 
maatskaplike werk hoofsaaklik 'n vroueberoep is, is gesinsverant-
woordelik.hede, diskriminasie tussen geslagte en rasse, verhuising, 
die persoonlik.heid van die vrou, gevaar verbonde aan die werk en 
die voorkeure van kliente om deur 'n man of 'n vrou bedien te 
word. 
Die gevolge van die werksomset van maatskaplike werkers is posi-
tief sowel as negatief ten opsigte van maatskaplikewerkdiens-
lewering, die maatskaplikewerkorganisasie en ander maatskaplike 
werkers wat in die organisasie aangebly het. 
Met betrekking tot aanbevelings wat respondente gemaak het om die 
bedankings van maatskaplike werkers te voorkom of te verminder het 
die m~este response, naamlik nege-en-negentig (92,5%) verband 
g~hou met werksverwante aanbevelings. Respondente was van mening 
dat grater salarisse en beter byvoordele, grater werkstevreden-
heid, bestuursinsette en opleiding die bedankings van maatskaplike 
werkers sou kon voorkom of verminder. 
Slegs agt response (7,5%) het gedui op aanbevelings met betrekking 
tot die persoonlike omstandighede van maatskaplike werkers. 
Wanneer die werksverwante faktore wat werksomset kan voorkom, soos 
gerapporteer deur respondent maatskaplike werkers en respondent 
maatskaplikewerkorganisasies se aanbevelings om werksomset te 
voorkom, vergelyk word, word die volgende ooreenkomste en verskil-
le aangetref: Respondent maatskaplike werkers was van mening dat 
269 
groter werkstevredenheid in die eerste plek en groter salarisse en 
beter byvoordele in die tweede plek die werksverwisseling van 
maatskaplike werkers kan voorkom of verminder. laatskaplikewerk-
organisasies het net andersom gerapporteer, naamlik dat groter 
salarisse en beter byvoordele in die eerste plek en groter werks-
tevredenheid in die tweede plek as teenvoeter vir die werksomset 
van maatskaplike werkers sou kon dien. 
Ten opsigte van die persoonlike omstandighede van maatskaplike 
werkers het 48 respondent maatskaplike werkers met 79 response 
geantwoord watter faktore hul werksverwisseling sou kon voorkom, 
terwyl 57 respondent maatskaplikewerkorganisasies slegs deur agt 
response aanbevelings gemaak het wat die bedankings van maatskap-
like werkers sou kon voorkom of verminder. 
Hierui t kan algemene gevolgtrekkings gemaak word, naamlik dat 
respondent maatskaplike werkers in die besonder bewus is van die 
dinamiek tussen persoonlike en werksomstandighede en hoe dit 
stabiliteit in die maatskaplikewerkberoep beinvloed. Hul besef 
ook dat rolverwagtings vermeerder wanneer daar tot die arbeidsmark 
toegetree word en dat dit tot rolkonflik, spanning en stres kan 
lei. Daar kan ook tot die gevolgtrekking geraak word dat maat-
skaplikewerkorganisasies meer uit die oogpunt van die werkgewer na 
die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers kyk. 
In hierdie hoof stuk is verslag gedoen oor die empiriese bevindings 
ten opsigte van respondent maatskaplikewerkorganisasies, met be-
trekking tot die aangeleenthede soos gemeld in afdeling 5.1. In 
hoofstuk VI word aandag verleen aan die gevolgtrekkings en aanbe-
velings voortspruitend uit hierdie ondersoek. 
- - - oOo- - -
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IOOFSTUI VI 
GEVOLGDEHINGS KN AJIBIVELINGS 
6.1 INLEIDING 
In hierdie hoofstuk word gevolgtrekkings met betrekking tot die 
navorsing uitgelig en aanbevelings gedoen om die beroepsmobiliteit 
van maatskaplike werkers te voorkom en/of te verminder. 
Daar moet beklemtoon word dat die ondersoek 'n verkennend-beskry-
wende studie is met die doel om kennis oor die onderwerp te ver-
meerder en aannames te ontwikkel met betrekking tot die ·beroeps-
mobil i tei t van maatskaplike werkers. 
In hierdie ondersoek is die waarskynlikheidsteekproefneming ge-
bruik. Elke maatskaplike werker en maatskaplikewerkorganisasie 
wat as respondent gekwalifiseer het, soos uiteengesit in afdeling 
3.3.2 en wat opgespoor kon word binne die domein van die navor-
sing, is as steekproef gebruik. By die maatskaplike werkers is 
die waarskynlikheidsteekproefneming met 'n sneeubalsteekproef 
aangevul. 
Alhoewel die respondent maatskaplike werkers en respondent maat- . 
skaplikewerkorganisasies wat aan die ondersoek deelgeneem het as 
verteenwoordigend van die in Suid-Afrika beskou word, kan propor-
sionele verteenwoordiging nie gewaarborg word nie. Die ondersoek-
bevindinge kan nie veralgemeen word nie, omdat die steekproef, wat 
maatskaplike werkers en maatskaplikewerkorganisasies van alle 
rasse insluit, slegs tot een streek beperk is, dit onbekend is of 
alle moontlike respondente opgespoor is, al die respondente wat 
bekom is, nie gerespondeer het nie en di t ook nie bekend is hoe-
veel respondente uit elke bevolkingsgroep aan die ondersoek deel-
geneem het nie. Die eksterne geldigheid van die aannames, inter-
pretasies en gevolgtrekkings kan dus nie sondermeer aanvaar word 
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nie. 
Die gevolgtrekkings voortspruitend uit die literatuurstudie en 
empiriese navorsing word geevalueer volgens die doelwitte en aan-
names soos geformuleer in afdelings 1.4 en 1.5. 
6.2 GEVOLGTREKKINGS MET BETREKKING TOT DOELVITTE 
Die doelstelling van hierdie ondersoek was om deur verkennend-
beskrywende navorsing die aard, omvang, oorsake en implikasies van 
die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers te bepaal en aanbe-
velings te doen tot voordeel van maatskaplike werk as beroep. 
Die doelwitte wat gesamentlik meegehelp het om die doelstelling te 
bereik is die volgende: 
Om 'n duidelike beeld te verkry van die aard en omvang van die 
beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers; 
om die faktore wat aanleiding gee tot die beroepsmobiliteit van 
maatskaplike werkers te bepaal en te ontleed; 
om die gevolge van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers 
te identif iseer; en 
om aanbevelings, gebaseer op die bevindings van die ondersoek te 
maak, wat sal lei tot die vermindering en/of voorkoming van die 
beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
Doelvit 1 
Om 'n duidelike beeld te verkry van die aard en omvang van die 
beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers 
Ui t die li teratuurstudie wat onderneem is, blyk di t dat die be-
roepsmobili teit van maatskaplike werkers nasionaal en inter-
nasionaal nog nie sistematies wetenskaplik bestudeer is nie. Deur 
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hierdie ondersoek kon 'n breedvoerige studie oor die onderwerp 
gedoen word en kon tendense vasgestel word, wat dien as kennisuit-
breiding en bydraend kan wees tot die uiteindelike formulering van 
'n teorie oor die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
Daar is tot die gevolgtrekking gekom dat daar onderskei kan word 
tussen verskillende vorme van beroepsmobiliteit of werksomset, 
soos intra-organisatoriese mobiliteit, interorganisatoriese mobi-
. litei t, vrywillige werksomset en nie- vrywillige of geforseerde 
werksomset wat nie beheer kan word nie, terwyl sielkundige ont-
trekking ook in maatskaplike werk voorkom. 
Intra- organisatoriese mobili tei t behels die opwaartse, afwaartse 
of horisontale beweging van maatskaplike werkers in dieselfde 
maatskaplikewerkorganisasie, terwyl interorganisatoriese mobili-
teit die vertikale of horisontale beweging van maatskaplike werk-
ers in poste, van een maat skaplikewerkorganisasie na · 'n and er 
maatskaplikewerkorganisasie, binne die beroep, insluit. 
Daar was 'n hoer voorkoms van interorganisatoriese mobiliteit 
(53%) teenoor intra- organisatoriese mobiliteit ( 42 ,2%). Uit 47 
response wat betrekking het op interorganisatoriese mobiliteit, 
dui 68,1% response daarop dat respondente, gedurende die periode 1 
Januarie 1990 tot 31 Desember 1992, een keer vrywillig van werk 
verander het, terwyl 10 ,6% response aantoon dat respondente nie 
beheer oor hul werksverandering gehad het nie en nie vrywillig van 
werk verander het nie. 
Uit die data blyk dit dat 24 uit 77 respondente (31,2%}, minder as 
een jaar in hul laaste betrekking was, voordat hul die laaste keer 
gedurende die navorsingsperiode van werk verwissel het of ophou 
werk het. Daar is bevind dat 22 respondente uit 83 (26,5%), met 
tye ander betrekkings as maatskaplike werk beklee het, sedert hul 
begin werk het tot 31 Desember 1992. Hiervan het veertien respon-
dente (63,6%) een keer 'n ander betrekking beklee en een respon-
dent (4,5%) het agt keer antler betrekkings beklee. Gedurende die 
navorsingsperiode het sewentien respondente uit 83 (20,5%) opgehou 
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om beroepsarbeid te verrig, terwyl 53 uit 77 respondente (68,8%) 
tussen een en drie keer van werk binne die beroep verwissel het, 
sedert hul begin werk het tot 31 Desember 1992. Drie-en-twintig 
respondente uit 83 (27,7%) het die maatskaplikewerkberoep verlaat 
en antler werk gedoen. Hiervan was drie respondente (13%) pen-
sioenarisse. 
Gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 was 
daar al tesaam 366 gevalle van werksverwisseling wat in 626 poste 
voor~ekom het en 'n werksomsetkoers van 58,5% oor 'n periode van 
drie jaar aantoon. Hierdie werksverwisseling het ingesluit be-
dankings, bevorderings, oorplasings, demoverings en aftredings. 
Die doelwit, naamlik om 'n duidelike beeld te verkry van die aard 
en omvang van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers, kon 
deur hierdie navorsing bereik word. 
Doelwit 2 
Om die faktore wat aanleiding gee tot die beroepsmobiliteit van 
maatskaplike werkers te bepaal en te ontleed 
Hierdie doelwit hou direk verband met aannames een en twee, naam-
lik: Beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers hou verband met 
die persoonlike omstandighede van maatskaplike werkers; en 
beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers hou verband met die 
werksituasie van maatskaplike werkers. 
Die verband tussen doelwit 2 en aannames 1 en 2 blyk duidelik uit 
hierdie ondersoek, want daar kan tot die gevolgtrekking gekom word 
dat faktore wat verband hou met die persoonlike omstandighede, 
sowel as faktore wat met die werksomgewing van die maatskaplike 
werkers verband hou, asook 'n interaksie tussen hierdie twee 
groepe faktore, hydra tot die werksomset van maatskaplike werkers. 
Die interaksie tussen persoonlike en werksomstandighede word onder 
aanname 4 in afdeling 6.3 bespreek. 
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Die meeste respondente, naamlik 34 uit 66 (51,57.) het nie voldoen-
de hulpbronne in hul werks- en persoonlike omgewings gehad om hul 
beroepsmobiliteit gedurende die navorsingsperiode tee te werk nie. 
faktore •et betrekking tot die persoonlike oastandighede van aaat-
skaplike werkers 
laatskaplike werk is tans oorwegend 'n vroueberoep. Ian.like res-
pondente het slegs 10,87. van die respondentegroep verteenwoordig, 
terwyl 89,2% vroulike respondente was. Dit stem ooreen met vorige 
navorsing wat gedoen is (Departement laatskaplike Werk, Potchef-
stroomse Universiteit vir Christelike Hoer Onderwys 1989: 19). 
Die feit dat dit oorwegend 'n vroueberoep is, het bepaalde konsek-
wensies vir beroepsbeoefening. Vroue het 'n verpligting teenoor 
bejaarde fam.ilielede, familielede met gestremdhede en kinders. 
Volgens die literatuur wat geraadpleeg is, lei verantwoordelikhede 
teenoor kinders daartoe dat vroue meer dikwels van 'n voldagbe-
trekking na 'n deeltydse betrekking oorskakel, of dat hul van werk 
verwissel en word huweliks- en gesinsgeorienteerde f aktore as die 
mees algemene rede vir die bedanking van maatskaplike werkers aan-
gedui. As albei egliede beroepsarbeid verrig en die man 'n 
betrekking op 'n antler plek aanvaar, is dit ook die vrou wat 
meestal die opoff ering moet maak en saam. met die man verhuis, 
ongeag die invloed wat dit op haar loopbaan het. 
Uit die empiriese ondersoek blyk dit dat die belangrikste probleme 
wat maatskaplikewerkorganisasies ervaar met die feit dat maatskap-
like werk hoofsaaklik 'n vroueberoep is, ook wentel om die gesins-
verantwoordelikhede van maatskaplike werkers, diskriminasie tussen 
geslagte en rasse en verhuising. laatskaplike werkers self lys as 
aanleidende oorsake tot hul werksomset, huweliksluiting, die ver-
sorging van kinders, teenkanting van eggenoot, swangerskap, be-
trokkenheid in die gemeenskap en vervoerprobleme na en van die 
werk. laatskaplikewerkorganisasies noem op hulle beurt die be-
langrikste oorsake van maatskaplike wer~ers se bedankings geduren-
de die navorsingsperiode, verhuising, swangerskap en huwelik-
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sluiting. 
leisies word gewoonlik opgevoed om te dien en te versorg en dit 
kan lei tot 'n beroepskeuse vir 'n diensberoep soos maatskaplike 
werk, terwyl ander belangstellings en moontlike beroepe nie ontgin 
word nie. 'n Verkeerde beroepskeuse vir maatskaplike werk as be-
roep kan op hierdie wyse maklik uitgeoefen word. Dikwels ontbreek 
genoegsame kennis en inligting oor die beroep maatskaplike werk en 
die eise wat dit aan die maatskaplike werker stel. Die massamedia 
oorbeklemtoon dikwels die positiewe kenmerke van 'n beroep en dus 
kry die adolessent nie 'n realistiese beeld van die beroep nie. 
faktore met betrek:king tot die verksituasie van :maatskaplike 
verkers 
Met toetrede tot die werk word die eise wat dit stel, en die be-
loning wat dit hied, eers werklik besef. Onrealistiese werksver-
wagt ings, byvoorbeeld status en outonomie wat aan die maatskap-
likewerkberoep gestel word, lei tot realiteitskok. Die jong en 
onervare werknemers is die vatbaarste vir onrealistiese werksver-
wagt ings. Die werknemer besef dat sy vaardighede en kennis nie 
voldoende is nie, dat die behoeftes van die kliente groter is as 
die beskikbare hulpbronne en dat 'n gebrek aan tyd, geld en perso-
neel effektiewe dienslewering verhinder. Respondente het met 24 
response uit 111 (21,6%) geantwoord dat daar nie aan hul verwag-
tings met betrekking tot die werk voldoen is nie en dat dit tot 
hul werksverwisseling of beroepsbeeindiging bygedra het. 
In die werksi tuasie word maatskaplike werkers met die basiese 
maatskaplikewerkopleiding en ander met gevorderde nagraadse akade-
miese kwalifikasies op dieselfde vlak in poste aangestel. Die 
feit dat die werk as te maklik beskou is, dat nagraadse kwalifika-
sies nie voldoende erken is nie en dat respondente oorgekwalif i-
seerd was vir die werk wat hul moes doen, het tot die werksver-
wisseling van respondente of hul bedanking uit die beroep bygedra. 
Maatskaplike werkers met 'n sterk behoefte aan selfaktualisasie, 
wat poog om die hoogste sport in die beroep te bereik, is geneig 
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om beroepsmobiel te wees. Sewentien response uit 111 (15,3%) dui 
op "!mbisie om hoogste sport in werk te bereik", as faktor wat 
byd.raend tot respondente se werksverwisseling of werksbeeindiging 
gedurende die navorsingsperiode was, terwyl 21 response uit 102 
(20,6%) aangetoon het dat respondente verveeld was, hul pos ont-
groei het en daarom uit hul werk bedank het. 
Uit die literatuurstudie en die empiriese ondersoek kan daar 
verder tot die gevolgtrekking gekom word, dat wanneer die belang-
stelling van die maatskaplike werker en die werk wat in die werks-
omgewing verrig moet word, nie ooreenstem nie, dit tot werksver-
wisseling of beroepsbeeindiging kan lei. laatskaplike werkers wat 
vir die eerste keer tot die beroep toetree, toon byvoorbeeld min 
belangstelling om met behoeftige kliente, bejaardes en gestremdes 
te werk en hul toon ook min belangstelling in indirekte maatskap-
likewerkdienslewering soos gemeenskapswerk, administrasie en 
navorsing. Respondente het met sewentien response uit 111 (15,3%) 
gemeld dat hul belangstelling verskil het van die werk wat hul 
moes doen en dat dit tot hul bedanking bygedra het. 
Respondente was van mening dat hul nie voldoende indiensopleiding 
ontvang nie en het met elf response uit 47 (23,4%) geantwoord dat 
onvoldoende indiensopleiding bygedra het tot hul werksverwisseling 
of diensbeeindiging. Dit is belangrik dat indiensopleiding gerig 
is op alle maatskaplikewerkpersoneel in die maatskaplikewerkorga-
nisasie. 
Supervisors moet poog om die behoeftes van die maatskaplike werker 
vas te stel en pogings aanwend om daarin te voorsien. Die maat-
skaplike werker moet oak deur supervisie in staat gestel word om 
werkstevredenheid te ervaar, professioneel te ontwikkel, doeltref-
fende maatskaplikewerkdienste te lewer en organisasiedoelstellings 
te bereik. Alhoewel te veel supervisie in die werk tot frustrasie 
kan lei, blyk dit uit hierdie ondersoek dat slegs een respons uit 
78 (1,3%) dui op te veel supervisie, teenoor vyf response uit 78 
(6,4%) wat dui op te min supervisie as bydraend tot respondente se 
werksomset of bedanking ui t die beroep gedurende die navorsings-
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periode. Die aard van die supervisie was egter as 'n belangrike 
bydraende faktor in mobiliteit beskou, want respondente het genoem 
dat supervisie te veel toesig en kontrole impliseer in plaas daar-
van dat ondersteuning gebied word. Dul het met 20 response uit 
111 (187.) aangedui dat hul meer erkenning vir bevoegdheid verlang 
het en met negentien response uit 111 (17, 17.) dat hul behoefte 
daaraan gehad het om in die werk te presteer. Omdat daar nie in 
hierdie behoeftes voorsien is nie, het dit bygedra dat hul van 
werk verwissel of ophou werk het. Daar kan tot die gevolgtrekking 
gekom word dat supervisors dikwels nie voldoende vir hul taak 
toegerus is om in die maatskaplike werkers se behoeftes te kan 
voorsien nie. 
Werkstevredenheid is 'n komplekse veranderlike, waaronder 'n groot 
verskeidenheid van ander veranderlikes, soos verantwoordelikheid, 
outonomie, ui tdagings, erkenning en salaris ressorteer. In die 
literatuur is daar nie ooreenstemming oor wat tot werkstevreden-
he:ld hydra nie, maar werksontevredenheid word gekoppel aan meer 
afwesigheid van die werk en 'n hoer werksomsetkoers. 
Die belangrikste rede waarom respondente in hul huidige betrekking 
wou aanbly, was omdat hul werkstevredenheid ervaar het. Respon-
dente het ook met 43 response uit 156 (27,67.) aangedui dat grater 
werkstevredenheid hul werksverwisseling in die af sienbare toekoms 
kan verhinder. Hul het gerapporteer dat hul meer outonomie, 
groter verantwoordelikheid en meer uitdagings in die werk verwag. 
'n Gebrek aan outonomie in die werk lewer 'n belangrike bydrae tot 
die werksontevredenheid van maatskaplike werkers, omdat hul baie 
waarde heg aan outonome besluitneming in hulpverlening, hul oor 
kundigheid beskik en omdat outonomie 'n kenmerk is van die prof es-
sionele persoon. Die vryheid om onafhanklik van supervisors be-
sl ui te te neem wanneer moeilike probleme hanteer word, kan egter 
soms deur maatskaplike werkers as 'n gebrek aan ondersteuning van 
die kant van die maatskaplikewerkorganisasie ervaar word. Respon-
dente het met 18 response uit 78 (23,17.) geantwoord dat beperkte 
outonome besluitneming in die werk bygedra het dat hul van werk 
verander het of dat hul nie langer kans gesien het om die maat-
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skaplikewerkberoep te beoefen nie. Dit is belangrik dat daar in 
supervisie 'n balans gehandhaaf word tussen die outonomie van die 
maatskaplike werker aan die een kant en beheer en kontrole van die 
supervisor aan die ander kant. 
Werkstoestande is 'n multi-dimensionele konsep wat volgens die 
navorsingsliteratuur baie veranderlikes, soos kantoorligging, 
meubels, temperatuuruiterstes, beligting, ventilasie, reisver-
pligtinge en isolasie as gevolg van werk in buite-kantore insluit. 
Die f isiese toestande van maatskaplike werkers se kantore voldoen 
dikwels nie aan die ideaal of selfs aan die minimum vereistes nie. 
Volgens vyftien response uit 206 (7 ,3%) het die f isiese toestand 
van respondente se kantore daartoe bygedra dat hul gedurende die 
navorsingsperiode van werk verwissel of uit die beroep bedank het. 
Daar kan egter aanvaar word dat die toestand van kantore heelwaar-
skynlik 'n bykomende rede tot ander redes was waarom hul van werk 
verander het, of ophou werk het. 
Uit beide die literatuur en hierdie ondersoek is dit duidelik dat 
die aard van maatskaplike werk spanningsvol is. Die voortdurende 
patologie waaraan maatskaplike werkers blootgestel is, die inten-
siteit en die hoe moeilikheidsgraad van die werk kan tot spanning, 
werkstres, uitbranding, werksverwisseling of bedanking uit die be-
roep lei. Respondente het met 25 uit 102 response {24,5%) aange-
dui dat werkstres as gevolg van spanning in die werk, daartoe 
bygedra het dat hul genoodsaak was om van werk te verwissel of 
beroepsarbeid te beeindig. 
Maatskaplike werk is ook emosioneel uitputtend, want aangeleent-
hede soos kindermolestering, alkohol- en dwelmafhanklikheid, mis-
daad en armoede word deur maatskaplike werkers hanteer. Normaal-
weg is die werkslading van maatskaplike werkers hoog. Respondente 
het met sestien response uit 102 {15, 77.) geantwoord dat 'n hoe 
gevallelading bygedra het tot hul bedanking of verwisseling van 
werk. Maatskaplike werkers het soms met gevaarlike situasies en 
geweld in die werk te make, soos tydens hulpverlening aan kliente 
met gevaarlike persoonlikheidsafwykings. Volgens ses response uit 
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102 (5,97.) was die gevaarelement verbonde aan maatskaplike werk 
bydraend tot respondente se beroepsmobiliteit of werksbeeindiging 
gedurende die navorsingstydperk. laatskaplike werkers word volg-
ens die literatuur egter ook aan 'n ander vorm van geweld blootge-
stel, naamlik die emosionele en verbale geweld wat deur persone in 
hoer poste in 'n hierargiese stelsel, aan maatskaplike werkers in 
laer poste, toegedien word. 
laatskaplike werkers wat in die private sektor werksaam is, se 
salarisse is kleiner as die in die openbare sektor. Verknemers in 
die openbare sektor wat in beroepe is wat sosiaalwetenskaplik van 
aard is, soos maatskaplike werk, ontvang ook kleiner salarisse as 
werknemers .in byvoorbeeld die ingenieurswese en personeel- en be-
stuurdiensberoepe. Een-en-dertig response uit 206 (15%) is ont-
vang waardeur respondente gerapporteer het dat hul gedurende die 
navorsingsperiode van werk verwissel het of ophou werk het, as 
gevolg van 'n ontoereikende salaris. Die feit dat respondente 
beter f inansiele voordeel in 'n ander betrekking binne die beroep 
kon verkry is deur agtien response uit 110 (16,4%) aangedui, teen-
oor twaalf response uit 110 (10,9%) wat dui op beter finansiele 
voordeel in 'n ander betrekking buite die beroep, as bydraend tot 
respondente se beroepsmobiliteit of werksbeeindiging. 
Dit blyk dat daar teen vroue gediskrimineer word wat bevorderings-
geleenthede betref. Selfs in 'n professie wat hoofsaaklik deur 
vroue beoefen word, is bevind dat minder vroulike respondente as 
manlike respondente bestuursposisies beklee. Die redes waarom 
daar so min vrouebestuurders is, is byvoorbeeld omdat personeelbe-
leid en organisatoriese loopbaanstrukture tradisioneel ontwerp is 
vir mans in die beroep. Nog redes is onder andere die houdings 
van senior bestuurders en aannames wat mans maak dat 'n vrou nie 
verplaasbaar en loopbaangeorienteerd is nie. Vroue openbaar ook 
'n gebrek aan self vertroue en dryfkrag en ervaar loopbaanonder-
brekings, omdat kinders gebore en grootgemaak moet word. Verk-
nemers wat 'n sterk verwagting van moontlike bevordering het en 
nie bevorder word nie, is geneig om ui t die werk te bedank. 
R.espondente het met 35 response uit 206 (17%) gerapporteer dat 
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beperkte bevorderingsgeleenthede daartoe bygedra het dat hul 
gedurende die navorsingsperiode van werk verwissel of ophou werk 
het. Drie-en-vyftig respondente uit 60 (88,3%) het met 17 res-
ponse uit 156 (10,9%) gerapporteer dat bevorderingsgeleenthede hul 
werksverwisseling in die afsienbare toekoms sal verhoed. Twee-en-
dertig response uit 110 (29,1%) wat ontvang is, het aangetoon dat 
respondente gedurende die navorsingsperiode van werk verwissel het 
of ophou werk het, as gevolg van 'n beter werksgeleentheid by 'n 
antler organisasie binne die beroep. Slegs nege response van 110 
(8,2%) het op 'n beter werksgeleentheid buite die beroep gedui. 
Daar bestaan ook rassediskriminasie. Organisasies het gerappor-
teer dat daar in die beroep teen swart vroulike gegradueerdes ge-
diskrimineer word en dat blanke manlike hoofde van maatskaplike-
werkorganisasies neersien op vroulike maatskaplike werkers wat nie 
blank is nie. 
Die struktuur van die maatskaplikewerkorganisasie waaruit dienste 
gel ewer word, kan in baie gevalle tot spanning, st res en ui t-
branding van personeel en dus tot werksomset lei, as gevolg van 
eenrigting afwaartse kommunikasie. Met hierdie ondersoek is be-
vind dat 36 uit 60 respondente (60%) gedurende die ondersoek-
periode in diens van die openbare sektor was. Die openbare sektor 
word deur 'n burokratiese stelsel gekenmerk en daar kan moontlik 
'~ verband wees tussen 'n burokrasie en eenrigting afwaartse kom-
munikasie, wat die werksomset en beroepsbeeindiging van maatskap-
like werkers kan bevorder. 
Die organisasiestruktuur hou verder verband met die bestuurstyl 
van die hoofde van organisasies. Dit blyk uit die literatuur dat 
die klem behoort te verskuif van bestuur deur middel van outokra-
t iese optrede, na bestuur deur middel van leierskap en dat 'n 
demokratiese bestuurstyl waar daar hoofsaaklik van konsultasie en 
groepsdeelname tydens besluitneming gebruik gemaak word, die 
werkstevredenheid van maatskaplike werkers bevorder. Respondente 
het dit beklemtoon dat maatskaplikewerkopleiding nie van 'n maat-
skaplike werker 'n doeltreffende bestuurder maak nie en dat be-
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stuurstyl aangepas moet word by die ontwikkelingsvlak van die 
individuele maatskaplike werkers. Respondente het met 32 response 
uit 206 (15,57.) aangetoon dat die bestuurstyl van die hoof van die 
maatskaplikewerkorganisasie daartoe bygedra het, dat hul van werk 
verander het, of ophou werk het. 
Dit blyk dat daar nie voldoende erkenning gegee word aan die feit 
dat maatskaplike werkers 'n groep professioneel gekwalifiseerde 
persone is nie en dat maatskaplike werkers botsende belange ervaar 
tussen hul rol as maatskaplike werkers en hul rol as prof essioneel 
gekwalifiseerde persone. Maatskaplike werkers het 'n behoefte aan 
outonomie ten einde uitdagings in die werk te ervaar en hul self-
gemotiveerdheid te verhoog en hul het 'n behoefte aan leiding, en 
nie aan kontrole nie. Aangesien daar aanvaar kan word dat baie 
van die f aktore wat betrekking het op die werksomstandighede van 
maatskaplike werkers en tot werksomset lei, op die terrein van 
bestuur le, behoort formele opleiding in maatskaplikewerkbestuur 
vir personeel wat tot middel- en topbestuursposte toetree ernstige 
oorweging te geniet. 
In die ontleding van die aanleidende oorsake tot werksomset is 
daar ook tot die gevolgtrekking gekom dat die vroulike maatskap-
like werker dubbelrolle moet vertolk, vanuit hoofde van haar 
werks- en persoonlike omstandighede en dat die werksomgewing nie 
alt yd gesinsensitief ingestel is nie, omdat sy byvoorbeeld nie 
gedurende werksure tyd het om aan kinder- , gesins- en f amiliever-
antwoordelikhede aandag te kan verleen nie. Daar is voortdurende 
interaksie tussen faktore in die persoonlike en werksomgewing van 
die maatskaplike werker. Probleme, behoeftes, verwagtings en 
ambisie in die een omgewing het 'n invloed op die antler omgewing. 
Die maatskaplike werker kan nie aan al die rolverwagtings voldoen 
nie, rolkonflik en stres ontstaan wat dan aanleiding gee tot 
werksverwisseling of beroepsbeeindiging. 
Doelwit 2, naamlik om die faktore wat aanleiding gee tot die be-
roepsmobiliteit van maatskaplike werkers te bepaal en te ontleed, 
kon met hierdie ondersoek bereik word. Aannames 1 en 2 naamlik 
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dat die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers onderskeidelik 
verband hon met die persoonlike omstandighede en die werksituasie 
van maatskaplike werkers, is ook deur hierdie ondersoek bevestig. 
Doelwit 3 
Om die gevolge van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers 
te identif iseer 
laatskaplike werkers is nodig ten einde effektiewe maatskaplike-
werkdienste te kan lewer. Vanneer maatskaplike werkers van werk 
v~rwissel of die beroep verlaat, het dit 'n uitwerking op die 
dienste wat gelewer word, op die beroepsmobiele werker self, op 
agterblywende maatskaplike werkers in die organisasie, asook op 
die maatskaplikewerkorganisasie. Daar is tot die gevolgtrekking 
gekom dat daar nadele en voordele verbonde is aan die werksomset 
van maatskaplike werkers. 
Negatiewe gevolge 
Negatiewe gevolge vir maatskaplikewerkdienslewering 
Beide kwaliteit en kwantiteit van werk word negatief deur perso-
neelomset geaffekteer. Daar is onderbreking in sleutelaktiwiteite 
en kontinuiteit met betrekking tot kliente, hulpbronne en projekte 
word onderbreek. Beide respondent maatskaplike werkers en respon-
dent maatskaplikewerkorganisasies het onderbreking in kontinui-
tei t, soos byvoorbeeld in groepwerkprogramme, as die vernaamste · 
negatiewe gevolg van werksomset op maatskaplikewerkdienslewering 
gemeld. 
Negatiewe gevolge vir die maatskaplike werker 
Verskillende soorte mobiliteit kom in maatskaplike werk voor, 
naamlik intra-organisatoriese mobiliteit, interorganisatoriese 
mobil i tei t, vrywillige werksverandering, gef orseerde werksveran-
dering, asook sielkundige onttrekking. Intra-organisatoriese 
mobiliteit word gekenmerk deur kort- en langtermyn oorplasing wat 
onder ander horisontale beweging van een betrekking na 'n antler 
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impliseer en met of sonder geograf iese verskuiwings kan geskied; 
en bevordering, wanneer 'n maatskaplike werker na 'n rang hoer as 
die een wat tans beklee word, verskuif word. Daar kan aanvaar 
word dat die maatskaplike werker as werknemer (en die maatskap-
likewerkorganisasie) deur oorplasing en bevordering ontwrig word 
en dat daar vir beide partye koste aan hierdie verskuiwings ver-
bonde is. By bevordering is daar egter vir die werknemer voor-
dele, soos 'n groter salaris en die moontlikheid van beter diens-
voordele, terwy 1 di t nie die geval is by horisontale oorplasing 
nie. 
Wanneer 'n maatskaplike werker van werk verwissel volg 'n verlies 
aan senioriteit, is daar 'n invloed op byvoordele soos pensioen, 
moet koste aangegaan word as verhuising ter sprake is en 'n ver-
hoogde lewenskoste kan met die beweging van een deel van die land 
na 'n antler, gepaard gaan. Gesinstres kan ook ontstaan, omdat 
kinders deur werksverandering ontwrig word, of druk kan deur 
familie uitgeoefen word om verhuising wat met 'n nuwe betrekking 
gepaard gaan, te probeer voorkom. Daar kan gespekuleer word dat 
al die implikasies van verskuiwings nie altyd in berekening ge-
bring word nie. In hierdie navorsing dui maatskaplike werkers aan 
dat hul eie beroepsmobiliteit, hul kontinuiteit in die beroep en 
derhalwe hul langtermynbeplanning benadeel het. In sommige ge-
valle het hul met 'n rigiede organisasiebeleid in die nuwe werk 
kennis gemaak, of aanpassingsprobleme en werkstres ervaar. 
Hegatiewe gevolge vir agterblywende maatskaplike werkers in die 
maatskaplikewerkorganisasie 
Wanneer agterblywende maatskaplike werkers die klagtes van kolle-
gas, wat uit die diens bedank, aanhoor, kan 'n kettingreaksie van 
bedankings volg, omdat hul hul eie tevredenheid met die werksi-
tuasie bevraagteken. Verdere negatiewe gevolge is gelee in groter 
werksladings, laer produksie - veral wanneer agterblywendes stres 
en onsekerheid belewe en nuwe werknemers eers weer opgelei moet 
word, terwyl ontevredenheid kan ontstaan as agterblywendes nie 
bevordering kry nie en 'n persoon van buite die organisasie aange-
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stel word. Die verlies aan 'n goeie vriend of kollega kan ook as 
traumaties beleef word. laatskaplike werkers het die volgende 
aangedui as die vernaamste negatiewe gevolge van werksomset op 
agterblywende maatskaplike werkers: 'n Groter werkslading, ver-
lies aan kollegas, onsekerheid onder personeel, swakker same-
horigheidsgevoel en aanpassingsprobleme met die nuwe situasie in 
die werksomgewing. Organisasies het ondervind dat die groter 
werkslading, wat ontstaan met diensverlating van maatskaplike 
werkers, bygedra het tot konflik tussen personeellede, depressie, 
spanning, stres en uitbranding. Duer en jonger maatskaplike 
werkers moes in die nuwe situasie bymekaar aanpas en die roetine 
in die organisasie is versteur deur die orientering- en oplei-
dingsprogramme van nuwelinge. Die organisasieklimaat is negatief 
beinvloed, omdat ouer werkers byvoorbeeld bedreigd gevoel het deur 
die teoretiese kennis en motivering van jong nuwe maatskaplike 
werkers. Agterblywende maatskaplike werkers het 'n onsekerheid 
getoon oor die standaarde van 'n nuwe supervisor wat aangestel is 
en oor die veranderinge in die politieke bedeling. 
Negatiewe gevolge vir die maatskaplikewerkorganisasie 
Verknemers bly soms weens hul senior posisies in 'n organisasie 
aan, of weens werkspesialisasie of 'n gebrek aan ander werksge-
leenthede. Bulle is soms die minder gemoti veerde werknemers in 
die organisasie. 
Die werksomset van maatskaplike werkers het tot gevolg dat daar 'n 
onderbreking in die funksionering van die organisasie is wat die 
effektiwiteit van die organisasie bedreig. Produktiwiteit kan ook 
nadelig deur werksomset geraak word, omdat werksverrigting kan af-
neem nog voordat 'n werknemer die diens verlaat. 'n Organisasie 
kan permanente skade ly wanneer sleutelpersone bedank, terwyl 
werksomset ook 'n negatiewe ui twerking op moontlike toekomstige 
werknemers het, veral as werknemers wat die diens verlaat praat 
oor hul ontevredenheid met die organisasie. 
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Die organisasie het meetbare en ook verskuilde uitgawes wanneer 
werknemers bedank. leetbare koste behels die volgende: Die wer· 
wing van personeel wat byvoorbeeld advertensie-uitgawes meebring; 
keuring van personeel wat die tyd wat aan onderhoude bestee word 
in geld bereken, behels; uitgawes verbonde aan mediese ondersoeke 
van applikante; tyd wat bestee word om verwysingsbronne te raad-
pleeg; uitgawes verbonde aan die druk en prosessering van vorms; 
korrespondensie en telefoonoproepe wat afgehandel moet word; soms 
word die applikant se reiskoste met betrekking tot 'n onderhoud 
gedek; wanneer 'n applikant die organisasie besoek gaan werkstyd 
verlore, omdat 'n personeellid die applikant moet vergesel en daar 
ook nog oral met ander personeel gepraat word; orientering en 
opleiding wat 'n duur transaksie is, want soms dra 'n organisasie 
die koste verbonde aan die formele opleiding van werknemers; 1n-
diensopleiding wat aangebied word; 'n supervisor wat nou met 'n 
nuwe beampte saamwerk, sodat twee persone een persoon se werk 
doen; 'n skeidingsbedrag wat aan 'n werknemer by uitdienstrede 
betaal word; tyd wat bestee word aan uitdienstreding - en her-
indiensnemingsonderhoude, terwyl daar ook koste verbonde is aan 
oortyddiens wat verrig word. 
Verskuilde uitgawes is daarin gelee dat werksgroepe deur werksom-
set opgebreek word; rolverliese ervaar word aan byvoorbeeld 'n 
goeie bemiddelaar, 'n informele of formele leier; 'n gebrek aan 
die welwillendheid van die gemeenskap teenoor die organisasie kan 
ontstaan; die organisasie se kliente 'n verlies kan ervaar 
wanneer personeel die organisasie se di ens ver laat; daar koste 
verbonde aan 'n vakante pos is as iemand tydelik in diens geneem 
moet word en hierdie ontwrigting lei indirek tot f inansiele uit-
gawes. Volgens beide respondentgroepe lei werksomset daartoe dat 
die organisasie 'n verlies aan bekwame en ervare werknemers 
ervaar, word die beeld van die organisasie geskaad deur werk wat 
ophoop, is daar onderbrekings in die funksionering van die organi-
sasie en volg f inansiele koste vir die organisasie wanneer perso-
neel uit diens tree. Die beroepsmobiliteit van maatskaplike 
werkers het dus meetbare asook verskuilde uitgawes vir die orga-
nisasie tot gevolg. Daar kan gespekuleer word dat organisasies 
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nie alle meetbare en verskuilde koste wat met die werksomset van 
maatskaplike werkers gepaard gaan, boekstaaf nie. 
Positieve Gevolge 
Positiewe gevolge vir maatskaplikewerkdienslewering 
Die positiewe uitwerking van die werksomset van maatskaplike 
werkers op maatskaplikewerkdienslewering is daarin gelee dat dit 
dikwels verligting bring by diegene wat dienste moet ontvang as 
hul nie goed met 'n maatskaplike werker kon saamwerk nie en nuwe 
maatskaplike werkers wat aangestel word, is dikwels meer gemoti-
veerd om die werk te doen. Die empiriese ondersoek het getoon dat 
maatskaplike werkers van mening is dat beter dienste gelewer word 
as gevolg van groter werkstevredenheid in 'n nuwe betrekking. Die 
f ei t dat hul byvoorbeeld weer tot gevallewerk kon toetree, kon 
spesialiseer of kennis wat met nagraadse akademiese kwalif ikasies 
verwerf is, kon toepas, het tot hierdie werkstevredenheid gelei. 
Vir organisasies was die grootste voordeel van die werksomset van 
maatskaplike werkers gelee in die feit dat nuwe maatskaplike 
werkers oor ander insette, groter entoesiasme en dikwels meer 
vaardighede beskik het, wat dienslewering positief beinvloed het. 
Positiewe gevolge vir die maatskaplike werker 
'n. Behoefte om te ontwikkel en nuwe uitdagings te aanvaar, word 
deur beroepsmobiliteit bevredig. Maatskaplike werkers kan meer 
werkstevredenheid en minder stres in 'n nuwe betrekking ervaar, 'n 
beter salaris ontvang, groter bevorderingsgeleenthede geniet, gaan 
woon waar hulle graag wil woon, 'n beter selfbeeld opbou en be-
langrike rolle in 'n nuwe organisasie beklee. Die maatskaplike 
werker kan deur beroepsmobiel te wees, 'n beter passing tussen 
persoonlike en werksomgewings bewerkstellig. laatskaplike werkers 
in die ondersoek was van mening dat hul beroepsontwikkeling, die 
fei t dat hul meer werkstevredenheid en minder werkstres in die 
nuwe betrekking ervaar het, positiewe gevolge van hul beroepsmobi-
liteit was. 
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Positiewe gevolge op agterblywende maatskaplike werkers in die 
maatskaplikemerkorganisasie 
Die voordele van werksomset vir agterhlywende maatskaplike werkers 
in die organisasie, is daarin gelee dat dit groter hevorderingsge-
leenthede hied, verligting hied as 'n kollega wat nie geliefd was 
nie, weggaan en heter werk dikwels deur agterhlywendes in . die 
organisasie gedoen word, as deur die persoon wat diens verlaat. 
Nuwe insette wat met nuwe aanstellings van personeel verhand hou, 
verhoed ook stagnasie en uithranding onder personeel in die orga-
nisasie. Maatskaplike werkers en organisasies het gerapporteer 
dat agterhlywende maatskaplike werkers meer geleenthede kry om 
professioneel te ontwikkel, meer geleenthede vir hevordering kry, 
positief deur nuwelinge se insette, vaardighede en entoesiasme 
beinvloed word en 'n heter personeelmoreel ontwikkel. Organisa-
sies was verder van mening dat agterhlywendes positief beinvloed 
word, omdat hul meer uitdagings in die werk kan ervaar, as gevolg 
van meer rolverpligtinge en verantwoordelikhede wanneer poste 
vakant is. 
Positiewe gevolge vir maatskaplikewerkorganisasies 
Die beweging van werknemers in en uit 'n organisasie gee dit veer-
kragtigheid, omdat mense met verskillende verwysingsraamwerke 
voortdurend by die organisasie inskakel. Verknemers wat nie goed 
inskakel nie as gevolg van gehreke in vaardighe.de, temperament, 
energie of dryfkrag, verlaat die organisasie. Organisasies her-
evalueer dikwels ook hul struktuur en die pligte verhonde aan 
poste, na 'n verlies aan waardevolle werknemers. Daar is ook 
f inansiele voordele vir 'n organisasie in die werksomset van 
maatskaplike werkers, omdat diegene wat hoe salarisse verdien, 
vervang kan word met werknemers wat dieselfde vermoens het, maar 
op 'n laer salarisskaal aangestel kan word. Beide respondente-
groepe het die mening gehuldig dat die organisasie die meeste haat 
deur nuwelinge wat antler insette kan lewer, entoesiasties oor die 
werk is en oor nuwe vaardighede heskik. Bulle het ook f inansiele 
voordeel gerapporteer, omdat die organisasie op salaris en kan-
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tooruitgawes kan bespaar, indien daar nie 'n aanstelling gemaak 
word nie. Verder het respondent maatskaplike werkers geantwoord 
dat 'n doeltreffender organisasiebeleid na die bedanking van maat-
skaplikewerkpersoneel ingestel kon word, terwyl respondent maat-
skaplikewerkorganisasies 'n beter organisasieklimaat as 'n posi-
tiewe gevolg vir die organisasie gemeld het. 
Uit bogemelde uiteensetting is dit duidelik dat die derde doelwit, 
naamlik om die gevolge van die beroepsmobiliteit van maatskaplike 
werkers te identifiseer, met hierdie studie bereik kon word. 
Doelwit vier wat as volg lui: "Om aanbevelings gebaseer op die 
bevindings van die ondersoek te maak, wat sal lei tot die vermin-
dering en/of voorkoming van die beroepsmobiliteit van maatskaplike 
werkers" sal in afdeling 6.4 bespreek word. 
6.3 GEVOLGTREKKINGS llET BETREKKING TOT AANNAMES 
Aanna.mes 1 en 2, naamlik: Beroepsmobiliteit van maatskaplike 
werkers hou verband met · die persoonlike omstandighede van 
maatskaplike werkers; en 
beroepsmobi lite it van maatskapl ike werkers hou verband met die 
werksituasie van ·maatskaplike werkers, is onder doelwit 2 in 
afdeling 6. 2 bespreek. Beide aannames kon met hierdie ondersoek . 
bevestig word. 
Aanname 3 
Beroepsmobiliteit is noodsaaklik vir die beroepsontwikkeling en 
persoonlike groei van die maatskaplike werker 
lowday, et al (1982: 139) verduidelik dat selfontwikkeling en 
groei plaasvind, wanneer daar van werk verwissel word en nuwe 
werksverwante uitdagings ervaar word. Henry (1990: 2) steun die 
siening van Eisenhart en Ruff (1981), naamlik dat 'n behoefte om 
te ontwikkel en uitdagings te aanvaar, deur beroepsmobiliteit 
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bevredig word. Maddi (1989: 642-643) verduidelik die karakter-
eienskap "self-aktualisasie", waar gepoog word om die hoogste 
sport van ontwikkeling te bereik soos volg: "The actualizing 
tendency leads to the enhancement of life (called growth 
motivation) . 11 Indien 'n maatskaplike werker 'n ambisieuse inge-
steldheid het en poog om die hoogste sport in die beroepswereld te 
bereik en daar byvoorbeeld nie bevorderingsgeleenthede in die werk 
beskikbaar is nie, kan werksverwisseling plaasvind. "The social 
work profession may represent an unusual case in that the quest 
for professional growth and development may lead some social 
workers to 'job hop' as a means of developing additional skills 
and broader expertise or other rewards" (Iglehart 1990: 652). 
Respondent maatskaplike werkers het met 43 response uit 108 
(39,8%) gerapporteer dat hul deur hul eie beroepsmobiliteit ge-
durende die navorsingsperiode, professionele groei en ontwikkeling 
ervaar het. Hul vaardighede en kennis is uitgebrei en hul self-
vertroue het toegeneem. Die respondente het verder met tien 
response uit 34 (29,4%) geantwoord dat agterblywende maatskaplike 
werkers in die maatskaplikewerkorganisasie ook beroepsontwikkeling 
en persoonlike groei ervaar wanneer kollegas die di ens verlaat, 
omdat agterblywende maatskaplike werkers byvoorbeeld op hulself 
aangewese was, self prosedures moes bemeester, self analise ten 
opsigte van hul beroepsingesteldheid gedoen het en eiehandig 'n 
bestuur met 'n outokratiese bestuurstyl, teegegaan het. 
Dit blyk uit die literatuur dat werksomset · kan lei tot die be-
roepsontwikkeling en persoonlike groei van die werknemer en 
sommige maatskaplike werkers het ook as positiewe gevolge van hul 
werksomset gerapporteer dat hul prof essioneel ontwikkel het en dat 
hul vaardighede en selfvertroue toegeneem het. Dit kan egter nie 
aanvaar word dat beroepsmobiliteit noodsaaklik is vir die beroeps-
ontwikkeling en persoonlike groei van die maatskaplike werker nie. 
Werksomset kan hoogstens as bydraend tot maatskaplike werkers se 
beroepsontwikkeling en persoonlike groei beskou word. Die be-
roepsmobiliteit van maatskaplike werkers word meestal deur faktore 
in die persoonlike en werksomstandighede van maatskaplike werkers 
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veroorsaak en met werksverwisseling gebeur dit dat maatskaplike 
werkers ervaar dat hul ook professioneel ontwikkel het. 
Alhoewel sewentien response uit 111 (15,37.) ontvang is, waardeur 
maatskaplike werkers aangedui het dat hul ambisie om die hoogste 
sport in die werk te bereik, bygedra het tot hul werksverwisseling 
gedurende die navorsingsperiode, kan die bydraende f aktore tot 
werksomset nie altyd beheer word nie. Daar is ook faktore wat nie 
verander kan word nie, in die lig daarvan dat maatskaplike werk 
hoofsaaklik deur vroue beoefen word. Die feit dat maatskaplike 
werkers kan baat by werksverandering omdat dit vir hul persoonlike 
groei en professionele ontwikkeling kan impliseer, kan nie opweeg 
teen al die nadele verbonde aan werksverwisseling en diensbeein-
diging nie. Dienslewering word nie net nadelig deur die werks-
omset van maatskaplike werkers beinvloed nie, maar daar is ook 
negatiewe gevolge vir die organisasie, die agterblywende maat-
skaplike werkers in die organisasie en die beroepsmobl.ele maat-
skaplike werker self. Daar kan aanvaar word dat maatskaplike 
werkers deur verdere studie, die bywoning van kursusse of indiens-
opleidingsprogramme ook beroepsontwikkeling en persoonlike groei 
kan ervaar en dat dit in baie gevalle nie noodsaaklik is om van 
werk te verander om professioneel te ontwikkel nie. 
Aanname 3, naamlik dat beroepsmobiliteit noodsaaklik is vir die 
beroepsontwikkeling en persoonlike groei van die maatskaplike 
werker, kon nie deur hierdie ondersoek bevestig word nie. 
A.anname 4 
Beroepsmobiliteit is die gevolg van die komplekse interaksie 
tussen faktore met betrekking tot die persoonlike omstandighede en 
faktore met betrekking tot die werksomgewing van die maatskaplike 
werker 
Om die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers te verstaan, kan 
faktore wat met werksomstandighede verband hou, nouliks van fak-
tore wat met die persoonlike omstandighede van maatskaplike werk-
ers verband hou, geskei word. Die rede hiervoor is omdat beroeps-
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mobiliteit spruit uit 'n ingewikkelde interaksie ·tussen mens en 
omgewing. lens-en-omgewing en mens-in-omgewing is interafhanklik 
van mekaar en beinvloed mekaar voortdurend. 
Die wedersydse beinvloeding van aangeleenthede wat met die per-
soonlike omstandighede en werksverwante aangeleenthede van maat-
skaplike werkers verband hou, kan stabiliteit in die behouding van 
die werksmag teenwerk. Indien daar nie 'n passing bewerkstellig 
kan word tussen die behoeftes, vermoens en aspirasies van die 
maa~skaplike werker en die bronne, eise en geleenthede van die 
omgewing nie, kan dit tot beroepsmobiliteit aanleiding gee. 
Albei respo~dentegroepe het 'n wisselwerking tussen 'n verskeiden-
heid van werksverwante f aktore en f aktore wat met die persoonlike 
omstandighede van maatskaplike werkers verband hou en wat aan-
leidend tot die werksverwisseling of bedanking van maatskaplike 
werkers was, genoem. 
Verandering in die werksomgewing het byvoorbeeld 'n invloed op die 
maatskaplike werker se huislike lewe en andersom. Respondent 
maatskaplike werkers het as voorbeelde genoem dat die aanvaarding 
van 'n voldagbetrekking deur 'n vrou, min ruimte laat vir kinder- , 
gesins- en familieverpligtinge en dat die verplasing van 'n egge-
noot 'n inv loed op die vrou se werk het, omdat sy saam met hom 
verhuis. Organisasies het byvoorbeeld gemeld dat probleme met 
verblyfplek en hoe reiskoste na en van die werk sodanige invloed 
op die werksomgewing van die maatskaplike werkers gehad het, dat 
dit tot werksomset gelei het. Albei respondentegroepe was van 
mening dat werkstres 'n invloed op die persoonlike omstandighede 
van die maatskaplike werker het en dat stres in die persoonlike 
omstandighede van die maatskaplike werker weer 'n invloed op die 
werksomgewing het. 'n Individu se gedrag is die gevolg van inter-
aksie tussen die omgewings waarbinne hy f igureer en menslike be-
hoeftes en probleme spruit uit die wisselwerking tussen mense en 
hul omgewings. 
Aanname 4 is dus ook bevestig. 
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Doelwitte 1 tot 3 kon met hierdie ondersoek bereik word. Doelwit 
4 hand el oor die aan.bevelings en word in af de ling 6. 4 bespreek. 
Behalwe aanname 3, kon die ander aannames wat op die doelstelling 




Doelwit 4 was om aan.bevelings, gebaseer op die bevindings van die 
ondersoek, te maak wat sal lei tot die vermindering en/of voor-
koming van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers. 
Die aanbevelings word vervolgens aangebied. 
INLEIDING 
Dit blyk uit die navorsing wat gedoen is, dat daar hoofsaaklik 
drie uitgangspunte is wat met die beroepsmobiliteit van maatskap-
like werkers verband hou, naamlik die werksomstandighede van 
maatskaplike werkers, die persoonlike omstandighede van maatskap-
like werkers en die wedersydse beinvloeding en interaksie tussen 
die persoonlike en werksomstandighede van maatskaplike werkers. 
illBEVELINGS IET BETUllING TOT DIE VEB.ISOISTANDIGHEDE VAN lliT-
SUPLil.E VERDRS 
Dit is wenslik dat voorligting deur middel van die geskrewe woord, 
toesprake en seminare aan maatskaplikewerkorganisasies verskaf 
word, oor die aard, oorsake en gevolge van die werksomset van 
maatskaplike werkers en dat, met die kennis wat nou ingewin is oor 
die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers, 'n werksomgewing 
geskep sal word waarin dit vir werkers moontlik is om werkstevre-
denheid te ervaar en waarin 'n passing gevind kan word tussen die 
werks- en persoonlike eise. Faktore met betrekking tot die werks-
omstandighede wat erkenning aan die professionele aard van die 
werkerskorps sal gee en wat deur die navorsing uitgewys is, is die 
volgende: 
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• maatskaplike werkers is professionele personeel met unieke be-
hoeftes en aanbevelings voortspruitend uit die bevindings van 
hierdie ondersoek hou verband met geleentheid vir outonomie in 
werksverrigting en die aard van maatskaplikewerkbestuur 
• diensvoorwaardes is 'n belangrike faktor om werksomset tee te 
werk en die aanbevelings wat gemaak word, het betrekking op 
salaris en byvoordele, die uitskakeling van diskriminasie en 
die aanstelling en plasing van personeel 
• die aard van maatskaplike werk lei tot aanbevelings wat verband 
hou met indiensopleiding en die bantering van spanning en werk-
stres. 
6.4.2.1 Professionele personeel aet unieke behoeftes 
Celeentheid vir outonomie in werksverrigting 
'n Burokratiese stelsel soos dikwels in groot ondernemings en ver-
al staatsinstellings voorkom behels eenrigting afwaartse kommuni-
kasie, wat meebring dat werknemers opdragte ontvang om uit te 
voer, dat daar oormatige toesig en beheer uitgeoefen word en 
werkers en hulle werk gekontroleer word. Konflik kan ontstaan 
tussen hierdie stelsel en die professionele aard van maatskaplike 
werkers as werknemers. Maatskaplike werkers het 'n behoefte aan 
meer outonomie in die werk. Dit bring frustrasies en ontevreden-
heid mee as 'n professioneel opgeleide persoon min verantwoorde-
likheid het en nie self besluite in die werksituasie kan neem nie. 
Ten einde die werkstevredenheid van maatskaplike werkers te bevor-
der is dit nodig dat 'n fyn balans tussen kontrole en beheer en 
meer verantwoordelikhede en outonomie aan maatskaplike werkers, 
gehandhaaf word, sodat maatskaplike werkers meer verantwoordelik-
heid in die werk het en uitdagings in die werk kan ervaar. 
Vanneer persone werk verrig wat 'n hoe vlak van uitdagings inhou, 
ervaar hul dat hul bekwaam en bedrewe in hul betrekkings is en dit 
lei tot toewyding aan die werk en die beroep. 
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Die aard van maatskaplikewerkbestuur 
Die basiese maatskaplikewerkopleiding rus normaalweg nie maatskap-
like werkers toe om bestuursposte te beklee nie. Aangesien dit 
dikwels in die praktyk gebeur dat hierdie funksies deur maatskap-
like werkers verrig word sonder dat hul vir hul taak opgelei en 
toegerus is, is dit aangewese dat toepaslike kwalifikasies eers 
verwerf word, alvorens maatskaplike werkers in bestuursposte aan-
gestel word. In die moderne organisasie kom die bestuursfunksie 
van leierskap sterk na vore en behoort daar nie meer sprake van 'n 
baas en ondergeskiktes te wees nie, maar eerder leierskap en span-
werk. In 'n demokratiese bestuurstyl waar daar hoofsaaklik van 
konsultasie en groepsdeelname in besluitneming gebruik gemaak 
word, word die werkstevredenheid van maatskaplike werkers bevor-
der. Dit is dus belangrik dat supervisie ook hierby aangepas 
word, sodat supervisie aangebied kan word, volgens die behoeftes 
van indi viduele werkers. Daar word aanbeveel dat uni versi tei te 
voorsiening maak vir formele opleiding in maatskaplikewerkbestuur 
en dat die rnoontlikheid van voortgesette formele opleiding in 
rnaatskaplikewerkbestuur deur universiteite oorweeg word vir die-
gene wat tot hierdie poste bevorder word. 
6.4.2.2 Diensvoorvaardes 
Salaris en byvoordele 
Salaris het 'n invloed op die werwing van personeel en die in-
standhouding van die personeelkorps, terwyl dit ook tot werkste-
vredenheid kan hydra en as aansporing kan di en om eff ektiewe 
dienste te lewer. Vergoeding behoort daarom realisties verband te 
hou met die aard van die werk wat gedoen word. laatskaplike werk 
word dikwels in onaangename en gevaarlike toestande verrig, terwyl 
dit nie altyd in antler professies die geval is nie. 
Vanneer die mediaaninkomste van gegradueerde mans en vroue van 
antler soortgelyk opgeleide persone, soos verpleegkundiges en 
perspneel-mannekragbeamptes, met die van maatskaplike werkers 
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vergelyk word, is die inkomste van maatskaplike werkers laer, 
beide in die openbare en die private sektore. In die openbare 
sektor is die mediaaninkomste van persone in sosiaalwetenskaplike 
beroepe ook kleiner as byvoorbeeld die van ingenieurs. 
lededingende salarisse kan tot gevolg he dat die beroep meer 
status en aansien onder antler prof essies sal geniet en dat meer 
mans na die beroep gelok sal word. Indien meer mans tot die 
beroep toetree, kan van die probleme wat as gevolg van 'n oor-
wegend vroueberoep bestaan, uitgeskakel word. 
Alhoewel salarisse onder antler beinvloed word deur die heersende 
ekonomiese klimaat, behoort meer mededingende salarisse vir maat-
skaplikewerkpersoneel deur alle maatskaplikewerkorganisasies, in 
die openbare en private sektor, oorweeg te word. llanneer een-
vormige salarisskale deur werkgewers aangebied word, kan dit 
werksomset teewerk, omdat maatskaplike werkers nie so geredelik 
vir 'n beter f inansiele betrekking binne of buite die beroep van 
werk sal verwissel nie. 
Byvoordele wat verband hou met vergoeding anders as salarisse, is 
ook gemik op die instandhouding van 'n arbeidsmag wat tevrede en 
stabiel is. Byvoordele kan, net soos in die geval van 'n toereik-
ende salaris, werksomset teenwerk. Vanneer alle werknemers by-
voorbeeld eenvormige studie- en kraamverlof aangebied word, kan 
dit die werksomset van maatskaplike werkers teewerk. Die uit-
bouing van byvoordele, sodat aan mans gesinsverlof toegestaan 
word, kan as hulpbron en steunstelsel vir die vroulike werknemer 
dien, omdat hierdie verlof byvoorbeeld geneem kan word tydens die 
geboorte van 'n baba, of wanneer 'n eggenote siek is. 
Die maatskaplikewerkberoep wat so ingestel is op die uitleef van 
sy basiese beginsels, behoort die voortou te neem in die uitskake-
ling van alle vorms van ongelykheid in die samelewing en die werk-
plek. 'n Sensitiwiteit behoort ontwikkel te word ten opsigte van 
die onderskeie kenmerke van die verskillende geslagte, ras- en 
kultuurgroepe, om te verseker dat werknemers gemotiveerd en 
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tevrede hul dienste verrig. let die oog daarop om diskriminasie 
uit te skakel, word aanbeveel dat maatskaplikewerkorganisasies 
moet toesien dat: 
• gelyke bevorderingsgeleenthede in die werk, sonder diskrimina-
sie met betrekking tot ras en geslag, geskep word 
• alle werk:nemers vir huislenings en huissubsidies in aanmerking 
geneem word 
• mans en vroue dieself de persentasie van hul inkomste vir pen-
sioendoeleindes hydra 
• insette, vanuit die maatskaplikewerkberoep, gelewer word, sodat 
eenvormige belastingskale vir mans en vroue ingestel word, en 
albei geslagte vir kinderkorting in aanmerking kan kom, omdat 
daar aanvaar kan word dat die vrou ook 'n belangrike f inansiele 
bydrae tot kinders se versorging en opvoeding lewer . 
.Aanstelling en plasing van personeel 
Die aanstelling en plasing van personeel verdien aandag. Die 
poste waarin personeel geplaas word, moet verband hou met hul 
opleiding, aangesien werknemers wat oorgekwalifiseerd is vir die 
werk wat hulle moet doen en waarby hul nie belang het nie, gou 
werksontevredenheid wat tot werksomset kan lei, ervaar. Daar moet 
gepoog word om individuele maatskaplike werkers in werksgeleent-
hede te plaas waar hul optimaal in die maatskaplikewerkorganisasie 
benut kan word. Personeelplasing behoort nie 'n finale stap te 
wees nie, maar behoort in heroorweging geneem te kan word. Perso-
neelplasing behoort onder antler gebaseer te word op addisionele 
inligting, soos die verwerwing van 'n gevorderde akademiese kwali-
f ikasie sedert 'n werknemer in diens geneem is, en dit moet ook 
verband hou met 'n werknemer se eie loopbaanbeplanning. Buigsaam-
heid in die postestruktuur en bevorderingsleer van maatskaplike-
werkorganisasies is nodig, sodat veranderings geakkommodeer kan 
word. So kan verveeldheid met die werk en werksomset, omdat 'n 
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werknemer 'n pos ontgroei het, verminder word. 
Daar word ook aanbeveel dat uitdienstreding- onderhoude die norm, 
eerder as die uitsondering moet wees en dat aandag verleen moet 
word aan die bydraende aspekte tot werksomset of beroepsbeeindig-
ing wat deur hierdie onderhoude vasgestel is. 
In die ontwikkeling van 'n personeelbeleid behoort die koste-
eff ektiwi tei t van horisontale oorplasings van personeel in ag 
geneem te word, sodat die meetbare en verskuilde koste verbonde 
aan hierdie verskuiwings, vir beide die maatskaplike werker en die 
maatskaplikewerkorganisasie, tot die minimum beperk kan word. 
6.4.2.3 Die aa.rd van maatskaplike verk 
Indiensopleiding 
Indiensopleiding in die praktyk is belangrik. Nie net is die 
ontwikkeling van doeltreffende en toepaslike indiensopleidingspro-
gramme nodig nie, maar hierdie programme moet gerig wees op die 
leerbehoeftes van al die verskillende groepe personeel in die ver-
skillende maatskaplikewerkorganisasies en dit moet betrekking he 
op al die aktiwiteite en programme waarby die personeel betrokke 
is. Indiensopleidingsprogramme kan individueel en in groepsver-
band aangebied word. Deur indiensopleiding word werknemers toege-
rus om 'n beter diens te lewer, leer hul wat van hul verwag word 
en word 'n gevoel van ondoeltreffendheid wat tot werksomset of 
beroepsbeeindiging kan lei, verminder. 
Die hantering van spanning en werkstres 
Verksverwante spanning spruit uit gedagtes (vrees vir 'n nuwe 
situasie), ambivalensie en eksterne faktore soos die aard en in-
tensiteit van maatskaplike werk wat spanningsvol is. Normaalweg 
is die werk moeilik, hanteer maatskaplike werkers te groot werks-
ladings en is hul aan voortdurende patologie, soos misdaad en 
kindermolestering, blootgestel. Hierdie spanning in die werk lei 
6.4.3 
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tot werkstres. Boonop het maatskaplike werkers soms met vyandige 
en geweldadige kliente te make wat die gevaarelement van maatskap-
like werk beklemtoon. Die werklike voorkoms van geweld van 
kliente teenoor maatskaplike werkers, word nie erken nie, omdat 
maatskaplike werkers nie al hierdie voorvalle van geweld, wat 
wissel van dreigemente tot skelwoorde en f isiese aanranding, 
rapporteer nie. Daar word aanbeveel dat alle voorvalle van ver-
bale en f isiese geweld van kliente teenoor maatskaplike werkers, 
in registers in die kantore van alle maatskaplikewerkorganisasies 
aangeteken word. Sodoende kan die werklike voorkoms van hierdie 
geweld vasgestel word en maatreels getref word soos die instelling 
van streshanteringsprogramme, om maatskaplike werkers se werkstres 
te verminder, sodat werksomset of diensbeeindiging voorkom kan 
word. 
ilNBEVELINGS m BETUlllNG TOT DIE PDSOO.NLIIE O.ISTANDIGBDE VAN 
lliTSl!PLIIE VDIEllS 
Uit die literatuurstudie wat onderneem is, blyk dit dat vroue wat 
ekonomies aktief in die formele sektor is, steeds toeneem. Dit is 
deur hierdie ondersoek bevestig dat maatskaplike werk hoof saaklik 
'n vroueberoep is. Indien maatskaplike werk sy huidige aard en 
karakter behou, sal dit oorwegend deur vroue beoefen word en 
in~ien vroue se rol as versorgers soos dit tans is, bly voortbe-
staan, kan die vooruitskatting gemaak word dat die werk wa.t die 
vrou doen, nog vir 'n geruime tyd as ondergeskik aan die van die 
man, gereken sal word. 
Die getroude vrou vervul 'n baie belangrike rol in die maatskap-
likewerkberoep. In hierdie navorsing was 60 respondente uit 83 
(72,3%), getroud. Alle moontlike stappe moet dus gedoen word, om 
die vrou, in die besonder die getroude vrou, se dienste ten beste 
te benut en haar te ondersteun sodat sy maatskaplike werk as 'n 
loopbaan kan benader en beoefen. Ten einde die beroepsmobiliteit 
van maatskaplike werkers tee te werk, is die instelling van hulp-
maatreels wat gerig is op die persoonlike omstandighede van die 
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vroulike maatskaplike werker, aangewese. 
Vanneer vroue die dubbelrol van werlmemer en tuisteskepper aan-
vaar, verskil haar lewenstyl en die eise wat aan haar gestel word 
van die manlike werlmemer s'n. Die aanvaarding van 'n werlmemer-
rol in 'n veeleisende beroep soos maatskaplike werk, gekombineer 
met kinder- , gesins- en f amilieverantwoordelikhede en verpligtinge 
mag tot spanning en werkstres lei, omdat werksverpligtinge en 
familieverantwoordelikhede dikwels nie versoenbaar is nie. Die 
maatskaplike werker kan dan 'n betrekking elders, binne of buite 
die beroep aanvaar, waar 'n beter passing tussen rol- en omge-
wingsdruk gemaak kan word, of ophou om beroepsarbeid te verrig. 
Om bostaande probleme aan te spreek, is dit wenslik dat werkgewers 
moet poog om hulpbronne in te stel wat gerig is op die behoeftes 
van die vrou, soos gesubsidieerde versorgingsfasiliteite by die 
werk vir voorskoolse en skoolgaande kinders van werknemers. Ten 
einde verantwoordelikhede en verpligtinge teenoor siek bejaarde 
familielede (en siek kinders) na. te kom, sou dit paslik wees 
indien werlmemers 'n gedeelte van hul eie siekverlof vir die 
siektes van bejaardes en kinders mag gebruik. Indien werkgewers 
sou toelaat dat 'n werlmemer 36 dae siekverlof oor 'n periode van 
drie jaar vir hierdie doeleindes mag neem en dat 'n mediese serti-
f ikaat vir 'n afwesigheidsperiode van drie dae en langer in hier-
die verband ingedien word, sou dit 'n doeltreffende hulpmaatreel 
kon wees om die werksomset van maatskaplike werkers tee te werk. 
Waar dit enigsins moontlik is, moet werkgewers die instelling van 
meer kreatiewe en alternatiewe werksure, soos skiktyd, deeltydse 
werk, posdeling en 'n verkorte werksweek, oorweeg, omdat dit kan 
meehelp om beskikbare professionele mannekrag doeltreffend te 
benut. Maatskaplike werkers kry dan ook die geleentheid om ver-
pligtinge met betrekking tot werks- en persoonlike omstandighede 
te kombineer en stres wat spruit uit rolkonflik, omdat daar nie 
aan al die rolverwagtings voldoen kan word nie, word verminder. 
Dit is belangrik dat werkgewers sal wegbreek uit verstarde bena-
derings tot hulle werksmag. Maatskaplike werk word hoofsaaklik 
6.4.4 
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deur 'n vrouekorps beoefen en hierdie faktor moet deeglik in ag 
geneem word in enige personeelbeleid. 
illBEVELINGS IET BEDEllING TOT DIE-INTU.AISIE TUSSEN VEUS- EN 
PEB.SOONLil.E OISTA.NDIGBEDE 
Die maatskaplike werker en die omgewings waarbinne die rolle ver-
vul word, is interafhanklik van mekaar met betrekking tot weder-
sydse verwagtings, behoeftes en belangstellings. Die werksomge-
wing en persoonlike omgewing(s) van die maatskaplike werker bein-
vloed mekaar ook gedurig. Veranderinge in een omgewing het 'n 
uitwerking op die antler een. Daar is dus 'n voortdurende inter-
aksie tussen f aktore wat met die werksomstandighede van die maat-
skaplike werker verband hou en f aktore wat met die persoonlike 
omstandighede van die maatskaplike werker verband hou. Bestuur-
ders as spanleiers behoort 'n besorgdheid oor werknemers te ont-
wikkel, hierdie interafhanklikheid van en interaksie tussen omge-
wings te verstaan en aanpassings te maak sodat maatskaplike 
werkers hul onderskeie rolverpligtinge kan nakom. 
Alhoewel maatskaplike werk tot 'n hoe stresvlak by maatskaplike 
1 werkers hydra kan daar aanvaar word dat die maatskaplike werker 
sal voortgaan met beroepsbeoefening, solank daar nie krisisse in 
die huislike omstandighede ontwikkel nie. Wanneer 'n krisis egter 
met betrekking tot die persoonlike omstandighede van die maatskap-
like werker ontstaan, is die stres van al die rolverpligtinge te .. 
veel en mag sy van werk verander of werk beeindig. laatskaplike 
werkers moet realisties wees en self hulpbronne identif iseer en 
ontwikkel om hul bedankings te voorkom. 
Wanneer toekomsbeplanning onderneem word om die werksomset van 
maatskaplike werkers tee te werk, is dit noodsaaklik dat met op-
leidingsinstansies onderhandel word, om as deel van die leerplan, 
studente se aandag te vestig op die interaksie tussen die werks-
omstandighede en persoonlike omstandighede van maatskaplike 
werkers. In hul opleiding moet studente, wat voorberei word om in 
'n praktykgerigte beroep te staan, 'n basiese begrip van die 
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proses van heroepsmohiliteit vorm en kennis maak met die aard, 
oorsake en gevolge van werksomset, sodat die kennis kan dien as 
voorkomingsmaatreel en daar gedink en gepraat kan word en die 
nodige loophaanheplanning gedoen kan word. Studente moet opgelei 
word om ingestel te wees op geleenthede wat omgewings hied en 
kundig te wees in die hantering van omgewingstransaksies. Nuwe 
insigte in die interaksie tussen mens en omgewing kan die vermoens 
van maatskaplike werkers verhoog om in 'n werksituasie aan te hly 
en omgewingsdruk te hanteer. Dit kan ook samewerking tussen maat-
skaplike werkers in die praktyk en maatskaplikewerkorganisasies 
verheter, omdat heroepsmobiliteit teegewerk sal kan word. 
Daar moet met opleidingsinstansies onderhandel word om oorbrug-
gingskursusse, wat hedoel is vir maatskaplike werkers wat lang 
loophaanonderhrekings gehad het, in te stel en aan te hied, sodat 
werknemers weer vir die praktyk voorberei kan word. Sodoende kan 
realiteitskok, wat tot werksomset of bedanking uit die beroep kan 
lei, verminder word. 
Die vooruitskatting kan gemaak word dat die druk op maatskaplike 
werkers sal toeneem as gevolg van die aard, intensiteit en toename 
van maatskaplike probleme in die gemeenskap en die eise wat gestel 
word aan transkul turele werk. Alle maatskaplike werkers is nie 
genoegsaam voorberei om maatskaplike werk in hierdie nuwe omstan-
dighede te beoefen nie. Basiese opleiding, sowel as indiensop-
leiding sal hieraan aandag moet verleen ten einde tot kundigheid 
van die si tuasie te kom. Begeleiding sal ook nodig wees in die 
lewering van maatskaplikewerkdienste. Dit is dus noodsaaklik dat 
daar 'n struktuur in die werksomgewing moet wees waar werknemers 
oor al hul spanningsvolle werks- en persoonlike omstandighede kan 
praat, sodat katarsis kan geskied en hul verligting kan ervaar, 
waar met hulle beraad gevoer kan word en waar hul van advies en 
hulp bedien kan word. Daar word aanbeveel dat maatskaplikewerk-
organisasies of groeperings van maatskaplikewerkorganisasies werk-
nemerhulpprogramme instel, sodat werknemers se persoonlike- en 
werksprohleme, soos gesinskonflikte en verhoudingsprobleme in die 
werkplek, geidentifiseer en hinne die werksituasie aangespreek kan 
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word om krisisse te voorkom en te hanteer, voordat dit tot werks-
omset lei. 
Verskeie terreine is deur die navorsing geidentifiseer waaroor 
opvolgnavorsing gedoen kan word, naamlik: 
• die gevolge en voorkoming van realiteitskok in maatskaplike 
werk 
• diensvoorwaardes, salarisstrukture en byvoordele in maatskap-
like werk 
• die omvang en effek van die gevaarsituasie in die beoefening 
van maatskaplike werk 
• die ontwikkeling van werknemerhulpprogramme in maatskaplike 
werk 
• die ontwikkeling van oorbruggingskursusse vir maatskaplike 
werkers wat hertoetree tot die beroep 
Die ontginning van die terrein met betrekking tot die beroepsmobi-
litei t van maatskaplike werkers het 'n ryke en ingewikkelde ken-
nisarea blootgele. lierksomset bring tesame die persoonlike en 
werksomgewings waarbinne die maatskaplike werker rolle vervul en 
beklemtoon die interaksie wat tussen die verskillende faktore in 
hierdie omgewings plaasvind. Die beroepsmobiliteit van maatskap-
like werkers is 'n uitdaging vir maatskaplikewerkorganisasies en 
vir maatskaplike werkers. Om 'n voortreflike en produktiewe 
werkerskorps te verseker is dit noodsaaklik dat die beroepsmobili-
teit van maatskaplike werkers voorkom word en dat klem geplaas 
word op langtermyn loopbaanbeplanning en beroepstabiliteit. 
- - - oOo- - -
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J VEA't/YSJNG CNS VERWY5iNC 
/OUR REFCfl'El'iCE OUP: REFERENCE 
WIE DIT MAG AANGAAN 
VERSOEK IN VERBAND MET D PHIL-NAVORSING 
t .. AVRAE 
ENOVIRlES 




Mev HC Pieterse is 'n geregistreerde D Phil-student aan hierdie Universiteit 
(studentenommer 481-434-7). Die titel van die proefskrif is Die beroepsmobi-
7iteit van maatskap7ike werkers in Suid-Afrika. 
Die respondente in die navorsing sal die maatskaplike werkers verbonde aan 
Staatsdepartemente en geregistreerde welsynsorganisasies wees wat in die 
periode tussen 1 Januarie 1990 en 31 Desember 1992 van werk verwissel het, met 
ander woorde wat 'n ander maatskaplikewerk-pos aanvaar het en/of 'n ander pos 
buite maatskaplike werk aanvaar het en/of nie verdere beroepsarbeid verrig 
nie. 
Respondente sal onder andere deur middel van die sneeubalmetode verkry word, 
maar dit sal ook van groot waarde wees indien werkgewers in hierdie verband 
behulpsaam kan wees. 
Vir die doeleindes van die student se navorsing word u vriendelik gevra om 
asseblief u samewerking in die volgende opsigte te gee: 
l Deur besonderhede omtrent maatskaplike werkers wat tussen 01-01-1990 en 
31-12-1992 bedank het, te verskaf: 
Naam, adres en/of telefoonnommer. 
(Inligting van respondente verkry, sal konfidensieel hanteer word en 
respondente sal nie in die aanbieding van die proefskrif identifiseer-
baar wees nie.) 
2 Deur as werkgewer die ingeslote vraelys te voltooi. (Inligting word as 
konfidensieel en anoniem hanteer.) 
3 Deur albei dokumente in die ingeslote koevert aan mev Pieterse te pos, 
VOOR 1993. 
U samewerking en hulp word hoog op prys gestel. 
Vriendelike groete 
f~]jon 
PROFESSOR EN PROMOTOR 
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FAX (0121 429-3355 
DEPARTMENT OF SOCIAL WORK 
~~~~~~~~~~--~~~~~~~~~~~
J VERWYSING ONS VERWYSING 
fOUR REFERENCE OUR REFERENCE 
TO WHOM IT MAY CONCERN 
REQUEST REGARDING D PHIL RESEARCH 
NAVRAE 
ENQUIRIES 




Mrs HC Pieterse is a registered D Phil student at this University (student 
number 481-434-7). The title of her thesis is: Die beroepsmobiliteit van 
maatskap1ike werkers in Suid-Afrika/The career mobility of social workers in 
South Africa. 
The respondents who wi 11 participate in the research, wi 11 be the social 
workers employed by Government Departments and registered welfare agencies, 
who in the period 1 January 1990 and 31 December 1992 changed jobs, in other 
words who either took up another position as social worker and/or who took up 
a position outside social work and/or who decided to stay at home. 
Respondents wi 11 inter al i a be obtained through the snowba 11 method, but 
employer's assistance in this regard will be invaluable. 
For purposes of student's research, your co-operation is kindly requested in 
the following ways: 
1 By supplying particulars about social workers who resigned between 
01-01-1990 and 31-12-1992: 
Name, address and/or telephone number. 
(All information obtained from respondents will be treated confiden-
tially and anonymously.) 
2 By completing the enclosed questionnaire in your capacity as employer 
(All information to be treated confidentially and anonymously.) 
3 By returning these documents to Mrs Pieterse in the enclosed envelope, 
BEFORE 1993. 
Your assistance is greatly appreciated. 
Yours faithfully 
R~n· 
PROFESSOR AND PROMOTER 
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VRAELYS AAH MAATSKAPLIICEWERKORGAHISASIES (DIT IS DEPARTE-· 
MEHTELE KAHTORE EH GEREGISTREERDE WELSYMSORGAHISASIES) WAT DEEL 
VORM VAN DIE RESPOHDEHTE IN DIE OHDERSOEK: "DIE BEROEPSMOBILI-
TEIT VAN MAATSKAPLIKE WERKERS IN SUID-AFRIKA" 
1. GETAL MAATSKAPLIKEWERKPOSTE 
Getal maatskaplikewerkposte waaroor u op 31 Desember 1992 
beskik het? 
D 
2. VERWISSELING VAN WERK 
Dui aan hoeveel keer daar in die periode 1 Januarie 1990 
tot 31 Desember 1992 in hierdie paste 'n verwisseling van 
maatskaplike werkers was as gevolg van bevorderings, oor-
plasings, bedankings, afdankings en aftredings. 
D 
3. UITDIENSTREDING-OHDERHOUDE 





Indien "ja" of "soms", dui kortliks aan wat die aard van 
die onderhoud is. 
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4. VERHAAMSTE OORSAKE VAR DIE WERKSOMSET OF WERKSVERWIS-
SELING VAR MAATSKAPLIKE WERKERS IN U ORGANISASIE 
Meld in volgorde van belangrikheid, die vernaamste 
oorsake waarom maatskaplike werkers volgens u mening uit 
u diens bedank het, indien enige, gedurende die periode 
1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992. 






4.2 Oorsake wat met die persoonlike omstandighede 






5. POGINGS VAR WERKGEWER OM BEDANKINGS TE VERHOED 
Dui kortliks aan wat, indien enige iets, u as werkgewer 
gedoen het om te voorkom dat maatskaplike werkers in u 
diens gedurende die periode 1 Januarie 1990 tot 31 
Desember 1992 bedank het. 
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5.1 Pogings met betrekking tot werksverwante 
aangeleenthede: 
5.2 Pogings met betrekking tot aangeleenthede wat met 
die persoonlike omstandigbede van maatskaplike 
werkers verband hou: · 
6. HULPBRONNE 
Watter hulpbronne, indien dit beskikbaar was, sou volgens 
u mening kon voorkom dat maatskaplike werkers gedurende 
die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992 uit u 
diens bedank het? 
6.1 Werksverwante hulpbronne: 
6.2 Hulpbronne wat op die persoonlike omstandighede 
van maatskaplike werkers betrekking bet: 
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7. PROBLEME MET BETREKKING TOT MAATSKAPLIKE WERK 
AS "VROUEBEROEP" 
Noem, in volgorde van belangrikheid, die probleme indien 
enige, wat u as werkgewer ervaar met die feit dat die 







8. POSITIEWE EN NEGATIEWE GEVOLGE VAN BEDANKINGS 
Wat sou u as werkgewer beskou as die belangrikste 
positiewe en negatiewe gevolge van die bedankings van 
maatskaplike werkers in u diens, indien enige, gedurende 
die periode 1 Januarie 1990 tot 31 Desember 1992? 
8.1 Gevolge vir maatskaplikewerkdienslewering: 
Positiewe gevolge 
Negatiewe gevolge 




8.3 Gevolge vir ander maatskaplike werkers, indien 




Meld enige aanbeveling(s) wat u sou wou maak ten einde 
die bedankings van maatskaplike werkers te voorkom/ver-
minder. 
Baie dankie vir u samewerking. 
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ANNEXURE B 
QUESTIONNAIRE TO SOCIAL WORlt ORGAHISATIORS (THESE ARB 
DEPARTMDTAL Ol'l'ICES ARD ·REGISTERED WBLl'ARB ORGAHISATIORS) 
WHICH ARE AMORG THE RESPORDBRTS IR THE INVESTIGATION: "OC-
CUPATIONAL MOBILITY 01' SOCIAL WORltBRS IR SOUTH Al'RICA" 
1. NUMBER 01' SOCIAL WORlt POSTS 
How many social work posts were there in your organi-
sation on 31 December 1992? 
D 
2 • TOIUfOVER IR POST OCCUPANCY 
How many changes were there in the occupancy of these 
posts between 1 January 1990 and 31 December 1992 as a 
result of promotions, transfers, resignations, dismis-
sals, and retirements? 
D 
3. EXIT INTERVIEWS 







If "yes" or "sometimes", briefly indicate the nature of 
the interview. 
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4. MAJOR CAUSES 01' JOB TURROVBR AMORG SOCIAL WORKERS IR YOUR 
ORGARISATIOR 
List, in order of importance, the major reasons (in your 
opinion) social workers left the service of your 
organisation, (if any) between 1 Januarie 1990 and 
31 December 1992. 













5. EMPLOYER'S ATTEMPTS TO PREVERT RESIGRATIORS 
Indicate briefly what , if anything, you as the employer 
did to prevent social workers in your service from 
resigning between 1 Januarie 1990 and 31 December 1992. 
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5.1 Attempts dealing with job-related issues: 
5.2 Attempts dealing with issues related to the social 
workers' personal circumstances: 
6. RESOURCES 
What resources, had they been available, would in you 
opinion have been able to prevent the resignations of 
social workers between 1 January 1990 and 31 December 
1992? 
6.1 Job-related resources: 
6.2 Resources related to the social workers' personal 
circumstances: 
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7. PROBLEMS WITH REGARD TO SOCIAL WORK AS A "FEMALE 
OCCUPATION" 
List, in order of importance, the problems, if any, which 
you as the employer have experienced with the fact that 






8. POSITIVE ARD :NEGATIVE CONSEQUERCES OF RESIGNATIONS 
What do you as the employer regard as the major positive 
and negative consequences of social worker resignations, 
if any, from your service between 1 January 1990 and 
December 1992? 








8. 3 consequences for the social workers, if any, who 




Mention any recommendation(s) you would like to make for 
preventing/decreasing social worker resignation. 
Thank you for your co-operation. 
Telefoonnommers: 
Tuis: 011: 9543042 
Werk: 012: 284634 x 2204 
Geagte Dr/Mnr/Mev/Mej/Me 




NAVORSING VIR DIE GRAAD D PHIL: "DIE BEROEPSMOBILITEIT VAN 
MAATSKAPLIKE WERKERS IN SUID-AFRIKA11 
Ek is 'n geregistreerde D Phil-student aan die Universiteit van 
Suid-Afrika. Die titel van my proefskrif is "Die beroeps-
mobiliteit van maatskaplike werkers in Suid-Afrika 11 • 
Die doe! van die navorsing is om die aard, oorsake en gevolge 
van die beroepsmobiliteit van maatskaplike werkers te bepaal en 
aanbevelings in die verband te maak. 
Die respondente in die navorsing is die maatskaplike werkers 
verbonde aan Staatsdepartemente en geregistreerde welsyns-
organisasies, wat in die periode tussen 1 Januarie 1990 en 31 
Desember 1992 van werk verwissel het, met ander woorde om of 'n 
ander maatskaplikewerkpos te aanvaar en/of 'n ander pos buite 
maatskaplike werk te aanvaar en/of om nie verdere beroepsarbeid 
te verrig nie. 
Respondente is onder andere deur middel van die sneeubalmetode 
verkry, maar werkgewers is ook genader om met die verkryging van 
respondente behulpsaam te wees. 
U is as / n moontlike respondent gel.dentifiseer weens u be-
danking, bevordering, oorplasing, aftrede of afdanking tydens 
die ondersoekperiode. 
U samewerking ten opsigte van die voltooiing en terugsending van 
die aangehegte vraelys word vriendelik versoek. 
Die voltooiing van die vraelys behoort nie !anger as 30 minute 
te neem nie en vir u gerief word 'n geadresseerde gefrankeerde 
koevert hierby ingesluit. 
Dit word aanvaar dat bedanking 'n vertroulike aangeleentheid is, 
maar inligting wat deur middel van hierdie anonieme vraelys 
ingewin word, sal vertroulik hanteer word en respondente sal nie 
in die aanbieding van die proefskrif identifiseerbaar wees nie. 
Dit sal waardeer word indien u die voltooide vraelys so spoedig 
moontlik, maar voor 1993 in die ingeslote 
koevert na my kan terugstuur. 




Home: (011) 954 3042 




P.O. Box 729 
llUGERSDORP 
1740 
llSEAICI FOi THE D PHIL DIGIEE: "OCCUPATIONAL •OBILITY or SOCIAL VOllEIS 
IN SOlJTll il'IIC!" 
I am registered as a D Phil student at the University of South Africa. The 
title of my thesis is "Occupational mobility of social workers in South 
Africa". 
The aim of my research is to establish the nature, causes and consequences 
of occupational mobility among social workers and to make recommendations 
in this regard. 
The respondents in the research are social workers attached to State 
departments and registered welfare organisations who left their jobs 
between 1 January 1990 and 31 December 1992 in order to accept another 
social work post and/or to accept another post outside the social work 
profession and/or to cease paid employment altogether. 
Respondents have been located by various methods, including snowballing, 
and employers have been approached as well for help in locating 
respondents. 
You have been identified as a possible respondent because of your 
resignation, promotion, transfer, retirement or dismissal during the 
designated period. 
I should be most grateful for your co-operation in completing and returning 
the attached questionnaire. 
It should not take longer than half an hour to complete the questionnaire, 
and a stamped addressed envelope for its return is enclosed. 
It is of course understood that resignation is a private matter, but 
information collected via this anonymous questionnaire will be treated as 
confidential and respondents will not be identifiable in the thesis. 
I should be grateful if you could return the completed questionnaire to me 
in the enclosed envelope as soon as possible, but in any case before 
________ 1993. 
Thank you very much indeed for your co-operation. 
lfJ(;!PaV 




DIE BDOEPSIOBILITIIT VAi WTSIAPLIU VERDIS 
Respondentno .. er: 
laartno .. er: 
Beantwoord ash. die vraelys so volledig as aoontlik 
VUAG 1: Ouderdoa (in jare) 
Merk 
met X 
Jonger as 20 jaar 
20 24 jaar 
25 - 29 jaar 
30 - 34 jaar 
35 - 39 jaar 
40 44 jaar 
45 - 49 jaar 
50 - 54 jaar 










60 jaar + 10 













YlliG 3: Buwelil:staat (Dui een antvoord aan met I) 
Getroud 1 






VliAG 4: Opleiding 





B-graad 3 jaar 2 
B-graad 4 jaar/Honneurs 3 
M-graad 4 
D-graad 5 
Ander (spesifiseer asb.) 
VlliG 4.1: Jaar vanneer voltooi 
Dui aan in watter jaar u hoogste akadeaiese 










Hinder as 1 jaar 
1 - 3 jaar 
4 - 6 jaar 
7 - 9 jaar 
10 - 12 jaar 
13 - 15 jaar 
16 - 18 jaar 
19 - 21 jaar 
22 - 24 jaar 
25 - 27 jaar 
28 - 30 jaar 













BEA.NTVOORD VUAG 6 TOT 9 SLEGS INDIEN U TA.NS 'N 
lliTSlliLIIE1lEB.IBETR.EllING BEllEE 
VUAG 6: Aard van pos vat tans bellee word 
Indien u tans 'n pos as 11&atskaplike verker beklee, 
vat is die aard van u pos? 
I erk 
met X 
Voltyds maar nie skiktyd 1 
Deeltyds maar nie skiktyd 2 
Voltyds en skiktyd 3 
Deeltvds en skiktyd 4 
Deel 'n pos 5 
Kontrakaanstelling 6 




VlilG 6.1: Indien u tans deeltyds verk, dui ash. 
die aantal ure vat u per week verk, aan 
Merk 
met X 
Minder as 5 ure 
5 - 9 ure 
10 - 14 ure 
15 - 19 ure 
20 - 24 ure 
25 - 29 ure 
30 ure + 








lndien u tans 'n 11aa.tskaplikeverkbetrekking beklee, 
dui u bruto salaris aan (Dit is u volle maande-
likse salaris, voordat enige aftrekkings vir bv. 
'n pensioenfonds, belasting, ens. gedoen word.) 
Merk 
met X 
Minder as Rl 000 per maand 1 
Rl 000 - Rl 500 per maand 2 
Rl 501 - R2 000 per maand 3 
R2 001 R2 500 per maand 4 
R2 501 - R3 000 per maand 5 
R3 001 - R3 500 per maand 6 
R3 501 - R4 000 per maand 7 
R4 001 - R4 500 per maand 8 
R4 501 - R5 000 per maand 9 
R5 001 R5 500 per maand 10 
R5 501 - R6 000 per maand 11 





Vl!lG 8: luidige 11aatskaplikewerkorganisasie 
lndien u taus 'n 11aatskaplilewerkbetreliing beklee, 
waar is u werksaaa? 
lerk 
met X 
Staatsdepartement (bv. TPA, Afgevaar- 1 
digdes, Verteenwoordigers, Volksraad) 
Privaat welsynsorganisasie, bv. 2 
kerk- of vroueorganisasie 
Spesialiteitswelsynsorganisasie, bv. 3 
SANRA of Dpwesorg 
Skool maatskavlike werk 4 
Industriele maatskaplike werk 5 
lediese maatskaplike werk 6 
SA Veerma.e: 7 
SA Polisie 8 
Korrektiewe dienste 9 
Ander: (Spesifiseer ash.) 
VRliG 9: !ard van. 11aatskaplikewer.betode gebruik 
Vatter •etode in maatskaplike werk gebruik u hoof-




Groe werk 2 
Gemeenska swerk 3 







VBAAG 10: Huidige betrekking buite die beroep 
In.di en u nie tans aaatsb.plil:e verk doen nie, watter 
tipe verk doen u? 
VIAAG 11: Beroepskeuse 
Noea in volgorde van belangrikheid die drie belang-





VIAAG 12: Persoonlike verantvoordelik:hede teenoor 
gesinslede en familielede 
len 'n rangorde aan die volgende toe. 'n Vaarde van 
"1" dui aan dat die persone die •eeste verantvoorde-
likhede en verpligtinge van u gedurende die periode 
1 Januarie 1990 - 31 Desember 1992 geverg het; 
"2" die ~weede •eeste, ens. Indien "nie van toe-
passing" aerk slegs met I 
Rang- Verantwoordelikhede 
or de 




Kinders op universiteit/kollege 















VIAAG 13: Intra-organisatoriese aobiliteit 
(let intra- organ.isatoriese aobiliteit vord bedoel 
die vertikale of horisontale beveging van. aaatskap-
like verkers in poste in dieselfde organ.isasie of 
departeaent} 
Is u gedurende die periode 1 Jan.uarie 1990 -
31 Deseaber 1992 na 'n an.der aaatskaplikeverk:pos 
in dieself de organ.isasie of departeaent oorgeplaas? 
I I I ~ I Ja Nee 




Bevordering na 'n hoer pos in dieselfde 
organisasie of departement sonder 
verhuisin na 'n antler do stad 
Bevordering na 'n hoer pos in dieself de 
organisasie of departement met 
verhuisin na 'n antler do stad 
Horisontale langtermynoorplasing, van een 
pos na 'n ander in dieselfde organisasie 
of departement met gelyke rang, sonder 
verhuisin na 'n ander do statl 
Horisontale langtermynoorplasing van een 
pos na 'n antler in dieselfde organisasie 
of departement met gelyke rang, met 
verhuisin na 'n antler dor stad 
Demosie (Beweging na 'n laer pos) in 
dieselfde organisasie of tlepartement, 
sonder verhuisin na 'n ander do stad 
Demosie (Beweging na 'n laer pos) in 
dieselfde organisasie of departement, 
met verhuisin na 'n antler do stad 










VIAA.G 14: Interorganisatoriese aobiliteit 
(let interorganisatoriese aobiliteit word bedoel 
daardie handeling wanneer 'n 11aatskaplil:e verker 
van werk verwissel en 'n betrekking elders, by 'n 
ander organisasie of departeaent binne die 11aat-
skaplikewerkberoep aanvaar) 
Bet u gedurende die periode 1 Januarie 1990 31 
Deseaber 1992 'n ander 11aatskaplikeverkbetrekking 
by 'n ander organisasie/departeaent binne die beroep 
aanvaar? 
I I I ~ I Ja Nee 





(Bedanking deur uself geinisieer) 
Gef orseerde werksverandering (Bedanking 
wat nie deur uself geinisieer is nie) 
Nie-beheerbare werksverandering (Byvoor-
beeld as gevolg van swak gesondheid, 
aftrede, dood van 'n geliefde) 
Verksverandering genoodsaak deur ver-
huising (as gevolg van eie of gesins-
omstandighede) 
Ander (Spesifiseer asb.) 
VUA.G 15: Geen buitenshuise verksaanvaarding 
leld hoeveel keer u gedurende die periode 1 Januarie 
1990 31 Desember 1992 u 11aatskaplikeverk:pos ver-
laat het, maar nie 'n ander betrekking binne of 










VlliG 16: Vervisseling van verk binne die beroep 
leld die aantal kere vat n sedert die aanvang van n 
loopbaan tot 31 Deseiaber 1992, as .aatskaplike 
verker van verk binne die beroep vervissel het 
(Oorplasings en bevorderings nitgeslnit) 
Merk 
met I 
0 1 keer 1 
2 - 3 keer 2 
4 - 5 keer 3 
6 - 7 keer 4 
Meer as 7 keer 5 
VlliG 17: Oorplasings (Langterayn) 
leld die aantal kere vat n sedert die aanvang van n 
loopbaan tot 31 Deseiaber 1992, as .aatskaplike 
werker van verk verwissel het, as gevolg van lang-
teraynoorplasing van een pos na 'n ander 
Aantal 
kere 
In dieself de organisasie/departement 
in 'n ander do stad 
In dieself de organisasie/departement 
in dieself de do stad 







VJUA.G 18: Bevorderings 
leld die aantal kere vat u sedert die aanvang van u 
loopbaan tot 31 Deseaber 1992 as 11&&tskaplike verker 
van verk vervissel het as gevolg van bevordering 
Aantal 
kere 
In dieselfde organisasie/departement 
in 'n antler do stad 
In dieselfde organisasie/departement 
st ad 
lerk met X 
VJUA.G 19: Vervisseling van verk buite die beroep 
leld die aantal kere vat u sedert die aanvang van u 
loopbaan tot 31 Desember 1992, as maatskaplike verker 
betreJckings anders as maatskaplike verk beklee het 
Aantal kere 
VJUA.G 20: faktore vat tot beroepsmobiliteit kan 
hydra 
lerk asseblief elke faktor vat tot u laaste verks-
vervisseling gedurende die periode 1 Januarie 1990 
- 31 Desember 1992 bygedra het en vat daartoe gelei 
het dat u 'n ander maatskaplikeverkbetreJcking 
aanvaar het, 6£ 'n betreJcking buite die maatskap-
likeverkberoep aanvaar het 6£ ophon verk het 
Die faktore strek van vraag 20.1 tot 20.2.6 en is 







Vraag 20.1: Verksverwante fak:tore 
20.1.1: fak:tore wat aet opleidi.Dg verband hou 
lerk 
met X 
Onvoldoende akademiese opleiding 
Onvoldoende indiensopleiding 
Akademies oorgekwalif iseerd vir die 
werk 
llerk te maklik 
loeilikheidsgraad van die werk te 
hoog 
Postestruktuur maak nie onderskeid 
tussen basiese en na-graadse 
opleiding nie 
Ontoereikende erkenning vir na-
graadse kwalifikasies. (Byvoor-
beeld 'n eenmalige kontantbedrag 
as erkenning.) 





















Daar is nie aan my verwagtings ten 
opsigte van die werk voldoen nie 
Persoonlike ambisie om hoogste 
sport in werk te bereik 
Verwag meer erkenning vir bevoegd-
heid 
Bet behoef te aan meer geleentheid 
vir prestasie 
Belangstelling verskil van werk wat 
£edoen moet word 
Verkeerde beroeoskeuse £edoen 
.Min status en aansien in pos wat 
beklee is 
Onvermoe om aan te pas 
Ander (Spesifiseer asb.) 
20.1.3: Die werk self 
.Merk 
met X 
Gevaarelement verbonde aan werk 
Boe e;evalleladine; 
Tipe kliente waarmee e;ewerk word 
Roetine- aard van die werk 
Verveline; - uit pos J?:egroei 
Verkstres (as gevolg van spanning 
in die werk) 
Ontoeganklikheid van betekenisvolle 
literatuur 


































20.1.4: Beheer en kontrole in verk 
Merk 
met X 
Beperkte outonome besluitneming 
Te veel verantwoordelikheid 
Te min verantwoordelikheid 
Te min kontrole en beheer oor 
personeel 
Te min supervisie 
Te veel kontrole en beheer oor 
personeel 
Te veel supervisie 
Te veel kontrole en beheer oor werk 
Te min kontrole en beheer oor werk 
Min mag en gesag oor ondergeskiktes 
Ander (Spesifiseer asb.) 
Vir rekenaargebruik 
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20.1.5: Die organisasie 




Geen/swak byvoordele 1 
Ongereelde werksure 1 
On.e:erieflike werksure 1 
Beoerkte bevorderin.e:sgeleenthede 1 
Gebrek aan hulpbronne om eff ektiewe 1 
dienste te !ewer 
Bestuurstyl van die hoof van die 1 
maatskaplikewerkor.e:anisasie. 
Salaris onvoldoende 1 
Organisasieklimaat. (Atmosfeer wat 1 
'n gevoel van samehori.e:heid skep) 
Gebrekkige werksekuriteit 1 
Te min af tvd by die werk 1 
Fisiese toestand van die kantoor 1 
Af skaff ing van pos wat beklee is 1 
Voortydige aftrede as gevolg van 1 
mediese redes 
Personeelvermindering. (Geforseer- 1 
de bedanking. maar oos is bevries) 
Ont slag. (Uit die diens ontslaan 1 
op inisiatief van werk.e:ewer) 
Voortydige aftrede deur die aan- 1 
vaarding van 'n skeidingspakket as 
gevolg van rasionalisasie 
Af trede 1 
llaardes en sedes van kollegas 1 
(moraliteit) 





















20.1.6: Die beroep 
lerk 
met X 
Beter beskikbare werksgeleentheid by 
'n antler organisasie/departement 
binne die beroep 
Beter beskikbare werksgeleentheid by 
'n antler organisasie/departement 
buite die beroep 
Beter f inansiele voordeel in 'n 
antler betrekking binne die beroep 
Beter f inansiele voordeel in 'n 
antler betrekking buite die beroep 
Beter bevorderingsgeleentheid in 'n 
antler betrekking binne die beroep 
Beter bevorderingsgeleentheid in 'n 
antler betrekking buite die beroep 
Min status en aansien in die beroep 
Diskriminasie teenoor vroue 
Ander (Spesifiseer asb.) 
VBJ.AG 20.2: Persoonlike faktore 
20.2.1: Fisiese en psigiese aspekte 
Merk 
met X 
Fisiese siektetoestande van af-
hanklike(s) 
Psigiese siektetoestande van af-
hank like ( s) 
Eie swak f isiese gesondheid 
Eie swak psigiese gesondheid 
Swangerskap 
Dood van 'n geliefde 








































Vervoerprobleme na en van werk 
Parkeerprobleme by werk 
Probleme met vervoer van kind(ers) 




Ander (Spesifiseer asb.) 













































Ander (Spesifiseer asb.) 
20.2.6: Beinvloeding deur ander 
M.erk 
met X 
Teenkanting van ouers 
Teenkanting van eggenoot(e) 
Teenkanting van geliefde byvoorbeeld 
verloofde 
Ander (Spesifiseer asb.) 









leld kortliks, indien enige, die krisisgebeure vat 
tot so 'n mate 'n illpak op u gehad het, dat u die 
laaste .keer in die periode 1 Januarie 1990 - 31 
Desember 1992 uit u pos bedank het 











21. 2: lrisisgebeore vat aet persoonlil:e oastandig-
hede verband hou 
Vl.AA.G 22: U eie pogings 
Vat, indien enigiets, het u as aaatskaplike verker 
in elk van die volgende gevalle gedoen, oa te voor-
koa dat u die laaste keer in die periode 1 Januarie 
1990 - 31 Deseaber 1992 van verk vervissel het, of 
ophou ver.k het? (Bevorderings en oorplasings uit-
gesluit) 
Pogings aet betre.k.king tot verksvervante aan.ge-
1 eenthede 
Pogings aet betrek.king tot persoonli.ke oastandighede 
Vir rekenaargebruik 
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VUAG 23: Dnurte van laaste betrekking. 
Boe lank was u in u betrekking voorda.t u die laaste 
keer in die periode 1 Januarie 1990 - 31 Deseaber 




Minder as 1 jaar 1 
1 - 2 jaar 2 
3 - 4 jaar 3 
5 - 6 jaar 4 
7 - 8 jaar 5 
9 10 jaar 6 
10 jaar + 7 
Vil.UC 24: Bulpbronne 
Bet u voldoende hnlpbronne gehad oa u beroepsaobili-
teit in die periode 1 Januarie 1990 - 31 Deseaber 
1992 tee te werk? 
Merk 
met X 
I I Ja I ~ I Nee 
lndien nee, noem in elke geval daardie hulpbronne 
wat, indien dit beskikbaar sou wees, sou kon voorkom 
dat u gedurende die periode 1 Januarie 1990 - 31 
Desember 1992 van werk binne die beroep verwissel 
bet, die beroep verlaat het, of ophou werk het 
24.1: llerksverwante hnlpbronne 
Vir rekenaargebruik 
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24.2: Bulpbronne vat betrekking op persoonlike 
oastandighede het. 
Vll.lA.G 25: Gevolge van beroepsaobiliteit 
Verskaf in elke geval u aening oor die twee belang-
rikste positiewe en negatiewe gevolge van u eie aobi-
liteit in die beroep aaatskaplike werk, gedurende 
die periode 1 Januarie 1990 31 Deseaber 1992 
25.1: Op aaatskaplikewerkdienslevering 
Positiewe gevolge 
Negatiewe gevolge 
25.2: Op die aaatskaplikewerkorganisasie 






25.3: Op uself as maats.kaplile werker 
Positieve gevolge 
Negatiewe gevolge 
25.4: Op ander maatskaplike werkers vat in die or-




B.EANTVOOllD VlliG 26 TOT 30 SLIGS INDIEN U TANS 'N lliTSliPLID1lEllBITUllIIG 
BEILEE 
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VBJAG 26: leuse of u in organisasie wil aanbly of 
nie 
Indien u vry vas oa 'n keuse uit te oefen of u in 
diens van u huidige aaatskaplikeverkorganisasie 
(dit is departeaentele kantoor en geregistreerde 
velsynsorganisasie) sou vou aanbly al dan. nie, 
watter stelling is op u van toepassing? 
Merk 
met X 
Ek sal baie graag in diens van die 1 
maatskaplikewerkorganisasie wil 
aanbly 
Ek sal graag in diens van die maat- 2 
skaplikewerkorganisasie wil aanbly 
Dit maak nie saak of ek vir hierdie 3 
of 'n antler maatskaplikewerkorga-
nisasie werk nie 
Ek sal nie graag in diens van die 4 
maatskaplikewerkorganisasie wil 
aanbly nie 
Ek wil glad nie in diens van die 5 
maatskaplikewerkorganisasie aanbly 
nie 
VBJAG 27: U toekoas in die beroep 
Vatter een van die volgende stellings reflekteer u 




Sal def initief nie die beroep ver- 1 
laat nie 
Sal waarskynlik nie die beroep 2 
verlaat nie 
Ek is onseker 3 
Sal waarskvnlik die beroep verlaat 4 





VIAAG 28: Fak:tore vat verksvervisseli.ng kan voorkOll 
.Noea in elle geval die belangrikste fak:tore, vat, 
volgens u meni.ng, daartoe sou kon bydra Oii te 
verhoed. dat u in die af sienbare toekoas van verk 
sal verander 











VIJJ.G 29: ledes waaroa u in u huidige betreli:ing 
aanbly 
Noea die redes in volgorde van. belangri.kheid waaroa 





VIJJ.G 30: ledes vaaroa u maatskaplike wed: doen 
Noem die redes in volgorde van belangri.kheid waarom 








OCC1JP!TIOIAL IOBILITY Of SOCIAL VOllEltS 
Respondent nuaber: 
Card nuaber: 
Please answer the questionnaire as comprehensively 
as possible 
QUESTION 1: Age (in years) 
Indicate 
with an X 
Younger than 20 years 
20 - 24 years 
25 29 years 
30 - 34 years 
35 - 39 years 
40 - 44 years 
45 - 49 years 
50 - 54 years 
55 - 59 years 
60 years + 
QUESTION 2: Sex 
Indicate 
with an X 


















QUESTION 3: larital status 
(Indicate one answer with an I) 
larried 1 




Cohabit in 6 
Se arated 7 
QUESTION 4: Training 
369 
Your highest academic qualification in social work 
Indicate 
with an X 
Diploma 1 
3-year Bachelor's degree 2 
4-year Bachelor's degree/Honours 3 
laster's degree 4 
Doctorate 5 
Other (Please specify) 
QUESTION 4.1: Year of completion 
Indicate in vhat year you completed your highest 
academic qualification in social vork 




QUESTION 5: Experience in social vork (in years) 
Indicate 
with an X 
Less than 1 year 1 
1 - 3 years 2 
4 - 6 years 3 
7 9 years 4 
10 - 12 years 5 
13 - 15 years 6 
16 - 18 years 7 
19 - 21 years 8 
22 - 24 years 9 
25 27 years 10 
28 - 30 years 11 
31 years + 12 
ANSVER QUESTIONS 6 TO 9 ONLY Il' YOU ill C1JB.BENTLY 
EIPLOYED AS A SOCIAL VORIEB.. 
QUESTION 6: Type of post currently occupied 
If you are currently eaployed as a social vorker, 
vhat is the type of the post you occupy? 
Indicate 
with an X 
Full-time no flexitime 1 
Part-time no flexitime 2 
Full-time with flexitime 
Part-time with flexitime 4 
5 
6 
Other (Please specify) 




QlJESTIOB 6.1: If you are at present vork:ing part 
ti.lie, please indicate the nmlber of 
hours you vork per veek 
Indicate 
with an X 
Less than 5 hours 
5 - 9 hours 
10 - 14 hours 
15 - 19 hours 
20 - 24 hours 
25 - 29 hours 
30 hours + 






If your are currently employed as a social worker, 
indicate your gross salary (This is your full 
monthly salary before any deductions for pension, 
tax and so on) 
Indicate 
with an X 
Less than R1 000 er month 1 
R1 000 - R1 500 2 
IU 501 - R2 000 er month 3 
R2 001 - R2 500 er month 4 
R2 501 - R3 000 er month 5 
R3 001 - R3 500 er month 6 
R3 501 - R4 000 er month 7 
R4 001 - R4 500 er month 8 
R4 501 - R5 000 er month 9 
R5 001 - R5 500 er month 10 
R5 501 - ·R6 000 er month 11 
R6 000 er month + 12 
For computer use 
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QlJISTIOI 8: Present social work organisation 
H you are currently employed as a social worker, 
where are you employed? 
Indicate 
with an I 
State department (eg TPA, Delegates, 1 
Representatives, Assembly) 
Pr~vate welfare organisation (eg 2 
church or women's organisation) 
Specialised welfare organisation (eg 3 
SANCA or care of the deaf) 
School social work 4 
Industrial social work 5 
Medical social work 6 
SADF 7 
SAP 8 
Corrective Services 9 
Other: {Please specify) 
QUESTION 9: Type of social work aethod used? 
llha.t social work aethod do you aainly use in your 
present job? 
Indicate 
with an X 
Case-work 1 
Grou work 2 
Communit work 3 
Su ervision 4 
Administration 5 
Research 6 




QUESTION 10: Present occupation outside the 
profession 
If you are not currently employed as a social worker, 
what kind of work are you doing? 
QUESTION 11: Career choice 
List in order of importance the three major reasons 




QUESTION 12: Personal responsibilities towards 
members of your f am.ily 
Rank: the following categories. A value of "1" 
indicates that these were the individuals towards 
who• you had the greatest responsibilities and 
obligations during the period 1 January 1990 - 31 
December.1992, "2" the individuals towards whom you 
had the second greatest, and so on. If this does 
not apply to you, mark "Not applicable" with an I 
Ranking Responsibilities 
Not a licable 
Preschool child ren 
Primar school child ren 
Hi h school child ren 














QUESTION 13: Intraorganisational 110bility 
(Intraorganisational aobility refers to the vertical 
of horizontal aoveaent of social workers between 
posts within the same organisation or departaent.) 
Vere you transfered froa one social work post to 
another within the same organisation. or departaent 
during the period 1 January 1990 - 31 Deceaber 1992? 
I I I ~ I Yes No 




Promotion to a higher post within the 
same organisation or department without 
moving house to another town/city 
Promotion to a higher post within the 
same organisation or department with 
moving house to another town/city 
Horizontal long-term transfer from one 
post to another of similar rank within 
the same organisation or department 
without moving house to another town/city 
Horizontal long-term transfer from one 
post to another of similar rank within 
the same organisation or department 
with movin~ house to another town/city 
Demotion (movement to a lower post) 
within the same organisation or department 
without moving house to another town/city 
Demotion (movement to a lower post) 
within the same organisation or department 
with moving house to another town/city 
Other {Please specify) 









QUESTION 14: Interorganisational aobility 
(Interorganisational aobility is the tera used when 
a social worker aoves to another social work post at 
a different organisation or departaent.) 
During the period 1 January 1990 - 31 Deceaber 1992, 
did you accept a social work position at a different 
organisation or departaent? 
I I I ~ I Yes No 
If "yes", indicate the number of times this happened 
in the appropriate square 
Number of 
times 
Voluntary change of post (you yourself 
initiated your resignation) 
Forced change of post (you did not 
initiate your resignation yourself) 
Change of post as a result of cir cum-
stances beyond anyone's control (eg 
poor health, retirement, death of a 
loved one) 
Change of post necessitated by moving 
house (because of personal or family 
circumstances) 
Other (Please specify) 
QUESTION 15: No employment outside the hoae 
State how often during the period 1 January 1990 -
31 Deceaber 1992 you left a social work post but did 
not accept any other post, either as a social worker 
or in any other field 
Number of times 








QlJESTION 16: Change of post within the profession 
State how often you changed your post within the 
profession froa the tiae you started out as a social 
worker up until 31 Deceaber 1992. Do not include 
transfers and proaotions 
Indicate 
with an X 
Never or once 1 
2 - 3 times 2 
4 - 5 times 3 
6 - 7 times 4 
lore than 7 times 5 
QlJESTION 17: Transfers (long-tem) 
State hov often you have changed your post vithin 
the profession from the ti.ae you started working as 
a social worker up until 31 December 1992 because of 
a long-tem transfer from one post to another 
Number 
of times 
In the same organisation/department 
but at a different town cit 
In the same organisation/department 
and in the same town cit 
To another or anisation de artment 






QUESTION 18: Proaotions 
State how often you have changed your post within 
the profession froa the tiae you started working as 




In the same organisation/department 
but at a different town/city 
In the same organisation/department 
and in the same town/city 
Not auvlicable (indicate with an X) 
QUESTION 19: Change of post outside the profession. 
State how often you have held a post outside the 
profession fro• the tiae you started out as a social 
worker up until 31 December 1992 
Number of times 
QUESTION 20: factors which aay contribute to 
occupational mobility 
Please indicate euery factor which contributed to 
your last change of post in the period 1 January 
1990 - 31 December 1992. Here we are referring only 
to a change which led to you accepting another post 
(Whether or not as a social worker) or stopping paid 
employment outside the hoae 
The factors are divided into categories and are 
dealt with in questions 20.1 to 20.2.6. 






QUESTION 20 .1: Job- related factors 
20.1.1: factors related to training 
Indicate 
with an X 
Inadequate academic training 
Inadequate in-service training 
Academically not qualified for the 
job 
Job too easy 
Job too difficult 
Post-structure does not distinguish 
between basic and postgraduate 
training 
Insufficient acknowledgement of 
post-graduate qualifications (eg a 
one-off cash payment as acknow-
ledgement) 

















20.1.2: factors in connection vith vork related 
needs 
Indicate 
with an X 
ly expectations of the job not 
realised 
ly personal ambition to reach the 
highest rung in the profession 
Expect greater acknowledgement of 
competence 
Need more opportunity for achievement 
Other interests than what the work 
required 
Wrong choice of profession 
Low status and prestige of post 
Inability to adapt 
Other (Please specify) 
20.1.3: The vork itself 
Indicate 
with an X 
Element of danger in the work 
High case-load 
Type of clients 
Routine nature of work 
Boredom - grew out of the post 
Job-related stress (resulting from 
tension in the job) 
Inaccessibility of relevant 
literature 


































20.1.4: lonitoring and control in job 
Indicate 
with an X 
Limited autonomous decision-making 
Too much responsibility 
Too little responsibility 
Too little monitoring and control 
of staff 
Too little supervision 
Too much monitoring and control of 
staff 
Too much supervision 
Too much monitoring and control of 
work 
Too little monitoring and control 
of work 
Little power and authority over 
subordinates 
Other (Please specify) 
























20.1.5: The organisation 
(Th.at is departaental off ice and registered welfare 
organisation) 
Indicate 
with an I 
No/poor fringe benefits 1 
Irre~lar working hours 1 
Inconvenient working hours 1 
Limited opportunities of promotion 1 
Lack of resources for rendering an 1 
effective service 
lanagement style of the head of the 1 
social work organisation 
Inadequate salary 1 
Organisational climate (atmosphere 1 
which creates a feelin~ of cohesion) 
Deficient job security 1 
Too little free time at work 1 
Physical condition of the office 1 
I Abolition of post attained 1 
Early retirement for medical reasons 1 
("boarded") 
Staff reduction (forced retirement 1 
and post frozen) 
Dismissal (dismissed from service 1 
on the initiative of the emplover) 
Early retirement {acceptance of a 1 
severance package as result of 
rationalisation) 
Retirement 1 
Values and morals of colleagues 1 
(morality) 
Other (Please specify) 



















20.1.6: The profession 
Indicate 
with an X 
382 
Better job opportunities available 
at another organisation/department 
within the profession 
Better job opportunities available 
at another organisation/department 
outside the profession 
Better financial benefits available 
in another post within the profession 
Better financial benefits available 
in another post outside the profession 
Better opportunities for promotion 
available in another post within the 
profession 
Better opportunities for promotion 
available in another post outside the 
profession 
Little status and prestige in the 
profession 
Discrimination against women 
Other {Please specify) 
QUESTION 20.2: Personal factors 
20.2.1: Physical and psychological aspects 
Indicate 
with an X 
Ph illness of de endent s 
ical illness of de endent s 
sical health 
Death of a loved one 
Other {Please specify) 





























20.2.2: Care aspects 
Indicate 
with an X 
Care of child ren 
Care of elderl erson s 
Care of s ouse 
Other (Please specify) 
20.2.3: Transport factors 
Indicate 
with an X 
383 





Parkin roblems at work 1 
Problems with transport of child(ren)/ 1 
de endent s durin 
Overseas visits 
loved house 
Other (Please specify) 
20.2.4: larital aspects 
Indicate 
with an X 
Got married 1 
Marital roblems 1 
Got divorced 1 
Other (Please specify) 
1 












V30 § 54 55 
56 
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20.2.5: Need to give expression to other interests 
Indicate 






Other (Please specify) 
20.2.6: Influence of others 
Indicate 
with an X 
Onoosition from parents 






Opposition from a loved one 
f iance 
Other (Please specify) 




lention briefly any crises that had such an illpact on 
you as to cause you to resign fr011 your post. This 
applies only to the last tiae you resigned froa a 
post between 1 January 1990 and 31 Deceaber 1992 
21.1: Job- related crises 










21.2: Crises related to personal circoastan.ces 
QUESTION 22: Your om attempts 
llhat, if anything, did you as a social worker do to 
avoid changing your job or stopping work outside the 
hoae? This applies only to the last ti.ae you re-
signed fro• a post between 1 January 1990 and 31 
December 1992. (Promotions and transfers excluded) 
Attempts regarding job- related factors 
Attempts regarding personal circumstances 
For computer use 
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QUESTION 23: Period employed in last job 
lov long had you occupied your post vhen you 
changed your job or stopped working outside the ho•e 
for the last time in the period 1 January 1990 - 31 
December 1992? (in years) 
Indicate 
with an X 
Less than a year 1 
1 - 2 years 2 
3 - 4 years 3 
5 - 6 years 4 
7 - 8 years 5 
9 10 years 6 
10 years + 7 
QUESTION 24: Resources 
Did you have adequate resources to counter your 
occupational mobility in the period 1 January 1990 -
31 Dece•ber 1992? 
Indicate 
with an X 
I I I ~ I Yes No 
If not, mention in each case those resources which, 
had they been available, might have prevented you 
changing your job within the profession, leaving the 
profession or stopping work outside the home in the 
period 1 January 1990 - 31 December 1992 
24.1: Job- related resources 
For computer use 
V33 D 65 
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24.2: lesources related to personal cirCU11Stances 
QUESTION 25: Consequences of occupational mobility 
Give in each case your opinion of the two most 
significant positive and negative consequences of 
your ovn mobility within the social work profession 
during the period 1 January 1990 - 31 Deceaber 1992 




25.2: Consequences for the social work organisation 
(departmental office and registered welfare 
organisation) 
Positive consequences 
For computer use 
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Negative consequences 
25.3: Consequences for yourself as a social worker 
Positive consequences 
Negative consequences 
25.4: Consequences for the social workers vho 




For computer use 
ANSVEB. QUESTIONS 26 - 30 ONLY 11 YOU ill PUSENTLY EIPLOYED IN A. SOCIAL VDU 
POST 
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QUESTION 26: Choice to reuin in an organisation or 
not 
If you were free to choose whether or not to reuin 
in the service of your present social work organi-
sation (departaental office and registered welfare 
organisation), which stateaent would apply to you? 
IndiCate 
with an X 
I should very much like to remain 1 
in the service of the social work 
organisation 
I should like to remain in the ser- 2 
vice of the social work organisation 
It makes no difference whether I 3 
work for this or for another social 
work or~anisation 
I should not like to remain in the 4 
service of the social work organi-
sat ion 
I should not want at all to remain 5 
in the service of the social work 
organisation 
QUESTION 27: Your future in the profession 
Vhich one of the following statements reflects your 
opinion of your future in the social work profession? 
·Indicate 
with an X 
I shall definitely not leave the 1 
profession 
I shall probably not leave the 2 
profession 
I am uncertain 3 
I shall probably leave the profession 4 
I shall definitely leave the 5 
profession 
For computer use 
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QlJESTIOI 28: factors which my prevent a change of 
job 
laae in each case the .ajor facts which, in your 
opinion, could help prevent you changing your job in 
the foreseeable future 








For computer use 
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QUESTION 29: leasons why you reu.in in your present 
post 
List in order of illportance the reasons why you 




QUESTION 30: Reasons why you do social work 
List in order of illportance the reasons why you 




TJIANI YOU FOR YOUI CO-OPERATION 
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